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Información y consulta
 – Solo se consulta al 22% antes 
de adoptarse una decisión final
Reestructuración
 – El 91% está implicado en 
proyectos de reestructuración
 – Menos del 13% tiene una 
reunión extraordinaria a tiempo
Comunicación
 – El 67% siempre intenta 
armonizar las posturas de los 
países
Dirección
 – Capacidad: el 67% afirma que 
se cuenta con la presencia de 
responsables de la toma de 
decisiones
 – Pero sin disposición: solo el 
39% considera que la dirección 
intenta encontrar soluciones
Formación
 – El 38% no ha recibido 
formación
Conflictos
 – El 16% ha tenido un conflicto 
grave
 – Pocos casos se llevaron ante los 
tribunales
Art. 13, art. 6 y CE-SE
 – Pocas diferencias en la práctica
 – Base jurídica diferente
Coordinador sindical
 – Cuando existe un coordinador 
sindical, la organización interna 
del CEE es mejor.
Cambios a lo largo del 
tiempo
 – Más reuniones al año
 – Pocas mejoras
Exigencias para el futuro
 – Cumplimiento: el 83% quiere 
que se prohíba la adopción de 
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El presente estudio se centra en las opiniones de representantes de los trabajadores que forman parte de comités de empresa europeos y de órganos de repre-
sentación similares establecidos en Sociedades Europeas. Para simplificar el texto se utilizan los siguientes términos y abreviaturas:
Abreviatura/término Explicación/comentario
CE-SE Comité de empresa de SE: órgano de representación establecido en una Sociedad Europea
CEE Comité de empresa europeo
Comité restringido Un grupo más reducido de miembros de un CEE que, entre otras funciones, se encarga de preparar las reuniones y dirigir el 
CEE entre reuniones
Coordinador (sindical) Persona externa a la empresa que, a través de un mandato sindical, presta asesoramiento y apoyo al CEE o al CE-SE en sus 
funciones.
Directiva refundida Directiva 2009/38/CE
Directiva sobre las SE Directiva 2001/86/CE
Directiva sobre los CEE Directiva 94/45/CE
ECO Europa central y oriental
EEE Espacio Económico Europeo
EMN Empresa multinacional
ETUI Instituto Sindical Europeo
Miembros de CEE Representantes de los trabajadores que forman parte de un CEE o un CE-SE
NS No lo sabe
Reunión plenaria Reunión planificada, periódica y presencial de todos los miembros de un CEE o un CE-SE
RH Recursos humanos



















Durante la pausa de un seminario para los trabajadores de una empresa 
multinacional, un trabajador irlandés, uno español y un rumano están 
tomando un café juntos.
El trabajador irlandés dice: «En Irlanda, la empresa acaba de despedir a 
50 trabajadores y ha dicho que ha sido una pequeña reestructuración 
local».
El español dice: «Ah, ¿si? En España, la empresa ha externalizado todos los 
servicios sujetos a nómina y ha eliminado el departamento».
Y el rumano dice: «¡Vaya! En Rumanía han cerrado la fábrica y la han 
trasladado a China». 
¿Le resulta familiar? ¿Es así como deberían enterarse los empleados/traba-
jadores – la gente trabajadora – de su futuro laboral?
Por desgracia, para muchos representantes de los trabajadores de empresas 
multinacionales, la realidad no es muy distinta a esta anécdota. Los traba-
jadores, que carecen de información básica sobre los planes empresariales, 
las reestructuraciones y los lugares de trabajo, y a falta de diálogo con la 
dirección central, permanecen en una situación de desconocimiento sobre 
los resultados financieros y económicos, la situación en otros países y su 
propio futuro.
Para hacer frente a esta situación y garantizar el derecho fundamental de 
los trabajadores a que se les informe y se les consulte sobre lo que está 
sucediendo en la empresa, la Unión Europea adoptó legislación sobre 
los comités de empresa europeos (CEE) en 1994 y sobre los comités de 
empresa de Sociedades Europeas (CE-SE) en 2001.
Los CEE y los CE-SE sirven como foro oficial para el diálogo social a nivel 
empresarial (transnacional), ya que reúnen a representantes de los trabaja-
dores de diferentes países con la dirección central de una empresa multina-
cional. Asimismo, permiten que se informe y se consulte a los trabajadores 
sobre cuestiones transnacionales de la empresa y, a su vez, que se influya 
en la adopción de decisiones empresariales a través del proceso de consulta.
Datos de encuesta únicos 
En esta publicación se describe el funcionamiento de estos comités desde la 
perspectiva de los representantes de los trabajadores. Asimismo, se exponen 
los resultados de la mayor encuesta de representantes de CEE realizada 
hasta la fecha. Dicha encuesta documenta las opiniones sobre una amplia 
variedad de temas de más de 1 600 representantes de los trabajadores de 
todos los países de la UE, que representan a más de 300 CEE diferentes.
Esta primera publicación ofrece un resumen gráfico de algunos de los prin-
cipales resultados de la encuesta. Va destinada al público general y, por lo 
tanto, se intenta no utilizar terminología ni métodos estadísticos compli-
cados. Por lo tanto, nos limitamos a realizar un análisis descriptivo de los 
datos. En publicaciones posteriores se ofrecerá un análisis estadístico más 


















Esta investigación colma un vacío de conocimientos al estudiar el funciona-
miento de los CEE y los CE-SE desde dentro, es decir, desde la perspectiva de 
los representantes de los trabajadores que forman parte de ellos. El estudio 
llega en un momento clave en el que, 25 años después de que entrara en 
vigor la Directiva sobre los CEE original, se está desarrollando un debate 
sobre la situación actual de los CEE y su futuro. Este estudio sirve como 
aporte para el debate en curso a través del cual se están analizando los 
CEE en el período posterior a la Directiva refundida y se están identificando 
posibles formas de proceder.
La UE aprobó la primera Directiva sobre los comités de empresa europeos 
en 1994, con la que se proporcionaba un marco jurídico para el estableci-
miento de CEE. Sin entrar en detalles sobre la legislación, la Directiva fue 
un catalizador importante para el establecimiento de cientos de comités de 
empresa transnacionales a través de los que se movilizó a miles de repre-
sentantes de los trabajadores.
Poco después se hizo evidente que muchos de los CEE no estaban funcio-
nando correctamente. Los empleadores podían paralizar o bloquear por 
completo el establecimiento de un CEE fácilmente. Además, una vez esta-
blecidos, en muchos casos solo se informaba a los CEE después de que ya 
se hubiera adoptado una decisión definitiva. Está claro que en momentos 
como esos no hay cabida (ni tiempo) para llevar a cabo una verdadera 
consulta.
Para mejorar esta situación, la Unión Europea aprobó en 2009 la Directiva 
refundida con el objetivo de aumentar el número de CEE, mejorar su funcio-
namiento y garantizar seguridad jurídica para las partes implicadas.
Inicialmente se determinó que la Comisión Europea evaluaría la Directiva 
refundida en 2016, pero posteriormente se retrasó a 2018. Al igual que 
sucedió con la primera Directiva, la Comisión Europea ha detectado 
diversos problemas relacionados con el funcionamiento de los CEE, aunque 
esta detección todavía no se ha traducido en la voluntad de mejorar las 
normas que regulan los CEE, y mucho menos en el planteamiento de una 
iniciativa en ese sentido.
Comités de empresa de SE
Motivada por la aceptación y la evolución de los comités de empresa euro-
peos, la UE también aprobó un marco reglamentario sobre las llamadas 
Sociedades Europeas (Societas Europeae o SE). Se trata de un Reglamento 
en el que se describe cómo crear las SE y una Directiva que prevé el (posible) 
establecimiento de órganos de representación para fines de información y 
consulta sobre cuestiones transnacionales.
Los comités de empresa de SE son muy similares a los CEE en lo relativo a 
sus objetivos, su configuración y su funcionamiento. Por consiguiente, en la 
encuesta hemos incluido a representantes de los trabajadores de SE y hemos 

















Contexto en materia de la investigación 
A lo largo de los años, los comités de empresa europeos han recibido una 
gran atención por parte de investigadores, académicos, responsables políticos 
y otras partes interesadas. Existe una amplia bibliografía con información 
de gran valor para actores de terreno y responsables políticos sobre cómo 
trabajan los CEE, qué aspectos funcionan y cuáles no, cuáles han sido los 
retos jurídicos y cómo operan internamente los CEE.
En la fase previa a la evaluación de la Directiva refundida sobre los CEE que 
se preveía que realizara la Comisión Europea en 2018, se publicaron una serie 
de estudios importantes, entre los que se incluyen los siguientes:
 – un análisis jurídico de la legislación nacional de aplicación (Jagodziński, 
2015) y del grado de articulación entre el nivel local y el europeo 
(Dorssemont y Kerckhofs, 2015);
 – una síntesis del contenido de acuerdos de CEE y su evolución con el paso 
del tiempo (De Spiegelaere y Jagodziński, 2015);
 – una investigación longitudinal sobre estudios de casos de CEE (Kerckhofs, 
2015);
 – un estudio sobre la perspectiva de los coordinadores de CEE respecto de 
los CEE (Voss, 2016);
 – una evaluación general de la Directiva refundida encargada por la 
Comisión Europea (Comisión Europea, 2016);
 – análisis de los efectos de acuerdos de CEE en el marco de la Directiva 
refundida (De Spiegelaere, 2016);
 – y un estudio sobre la perspectiva de la dirección respecto de los CEE 
(Pulignano y Turk, 2016).
Tanto la encuesta como esta publicación complementan la investigación ya 
existente y ofrecen una información única sobre las ideas y opiniones de los 
propios representantes de los trabajadores de CEE.
Esto nos permite ir más allá de conocimientos obtenidos a partir de estu-
dios de casos y facilitar una perspectiva más representativa y general, entre 
otros elementos, sobre las opiniones y las ideas de CEE más pequeños y de 
representantes de CEE de países con pocos miembros de CEE, comparando 
sus análisis y opiniones. El lado negativo es que una encuesta normalizada 
tiene limitaciones inherentes, puesto que condensa opiniones e ideas de gran 
diversidad y riqueza en un conjunto rígido de respuestas estandarizadas y 
afirmaciones fijas.
Sin embargo, estamos seguros de que, junto con otras investigaciones ya 
realizadas, los resultados de esta encuesta puestos de relieve en esta publica-
ción permitirán a los actores de terreno y los responsables políticos tener un 
conocimiento (más) pleno y exhaustivo de la situación actual respecto de los 

















Historia resumida de los CEE 
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NotasIntroducción.
Historia de los CEE 
En 1983, la necesidad de una vía para informar y consultar a los repre-
sentantes de los trabajadores a escala transnacional hizo que se llevaran a 
cabo los primeros experimentos con comités de empresa a nivel europeo. Se 
empezó a invitar a representantes de los trabajadores extranjeros, con carácter 
puntual, a participar en reuniones conjuntas de comités de empresa a nivel 
de grupo nacional para que pudieran intercambiar información con represen-
tantes del país sede y armonizar sus posturas en lo relativo a la dirección. En 
otras empresas se crearon verdaderos comités de empresa transnacionales.
Debido al clima político existente en la Comunidad Europea, no fue hasta 
diez años después, en 1994, cuando el legislador europeo aprobó un marco 
jurídico para los comités de empresa europeos. Para fomentar la constitución 
voluntaria de CEE, la Directiva incluyó la posibilidad de negociar y crear CEE 
«voluntarios» antes de la entrada en vigor de la Directiva en 1996. Estos 
denominados «acuerdos del artículo 13» no quedarían sujetos a las normas 
previstas en la Directiva. Como puede verse en el gráfico, el incentivo funcionó 
y dio lugar a un aumento considerable del número de CEE creados.
El número de CEE ha aumentado de manera continuada desde 1996, pero a 
un ritmo cada vez más lento (De Spiegelaere, 2016). Uno de los objetivos de 
la Directiva refundida de 2009 era aumentar el número de CEE; sin embargo, 
no hay indicios de que realmente se haya logrado. Con el paso de los años 
también ha aumentado el número de CEE que han quedado disueltos. La 
gran mayoría de los CEE se disuelven como resultado de fusiones y absor-




























































































Encuesta de 2018 sobre los CEE.
¿Quién contestó? 
La finalidad de la encuesta era recopilar datos de una muestra representativa 
de representantes de los trabajadores de CEE. Calculamos que, en julio de 
2017, esta población era de aproximadamente 18 000 personas.
Lamentablemente no hay ninguna lista central de representantes de CEE. Por 
consiguiente, decidimos empezar por los CEE recogidos en la base de datos 
del ETUI (www.ewcdb.eu). Se seleccionaron y contactaron aleatoriamente 
846 CEE. Se contactó satisfactoriamente con 505 CEE y con un total de 
5 099 representantes de CEE. De estos 5 099 representantes, 1 635 respon-
dieron a la encuesta (32%), lo que nos facilitó información sobre 365 CEE.
CEE et CE-SE Representantes
1 115  





incluidos en la 
muestra
Se logró contacto 
con 505 CEE


























NotasEncuesta de 2018 sobre los CEE.
¿Datos representativos? Resultados ponderados 
A pesar de que el muestreo de CEE fue aleatorio, los encuestados que 
enviaron su respuesta difirieron de nuestra población (prevista) en una serie 
de aspectos. Esto se debe a que la encuesta llegó más a unos grupos de 
representantes de CEE que a otros y a que algunos representantes de CEE 
se mostraron más dispuestos a aceptar nuestra invitación a participar en la 
encuesta que otros.
Para corregir este problema, hemos incluido en el análisis un factor de ponde-
ración basado en el país de origen, el sector de actividad y el hecho de si el 
representante era de un CEE o de un CE-SE.
Al aplicar un factor de ponderación, hemos podido reequilibrar las diferencias 
entre la población y los encuestados en lo relativo a estos tres aspectos.
La población:
aprox. 18 000 representantes 
de los trabajadores
Los encuestados: 1 635 
representantes de los 
trabajadores
La misma distribución para:
– País de origen
– Sector de actividad



















Encuesta de 2018 sobre los CEE.
1 635 representantes de 365 CEE 
A través de la encuesta se recopiló información sobre 1 635 miembros de 
365 CEE y CE-SE. A continuación se ofrecen más detalles sobre estos 365 
CEE en cuanto al país en el que la empresa tiene su sede principal.
Según se ha comprobado en la Base de Datos de Comités de Empresa 
Europeos (www.ewcdb.eu), un porcentaje considerable de los CEE que respon-
dieron a la encuesta tienen su sede principal en Alemania, los Estados Unidos 
y Francia. Sin embargo, a pesar de que hay bastantes CEE activos en empresas 
con sede principal en el Reino Unido, solo hemos recibido respuestas a la 
encuesta de 19 CEE establecidos en dicho país.
Muy pocos CEE incluidos en la encuesta tienen su sede principal en países de 
Europa central y oriental. Esto se debe a que se han creado menos de diez CEE 
en empresas cuya sede principal se encuentra en esos países.
País de la sede empresarial de los 365 














Otros países del EEE 
Otros países no 































NotasEncuesta de 2018 sobre los CEE.
Especial atención a los representantes de CEE 
Esta publicación se centra exclusivamente en las percepciones de los repre-
sentantes de los trabajadores de CEE. Esto significa que no se habla de 
porcentajes de CEE ni de las diferencias entre los CEE y las empresas multina-
cionales, sino de porcentajes de miembros de CEE, sus ideas y las diferencias 
de percepción entre ellos.
A nivel de CEE A nivel de miembros de 
CEE
País «Un elevado porcentaje 
de CEE están estable-
cidos en Alemania»
«Un elevado porcentaje 
de miembros de CEE 
proceden de Alemania»
Información 
y consulta a 
tiempo
«La mayoría de los CEE 
no son informados 
ni consultados 
oportunamente»
«La mayoría de los 
miembros de CEE no son 
informados ni consul-
tados oportunamente»
Formación «En la mitad de los CEE 
se facilita formación a los 
trabajadores»
«La mitad de los miem-
bros de CEE han recibido 
formación»
Por ejemplo, en cuanto a si la información y la consulta se realizan a tiempo, 
cabe analizar la cuestión a nivel de CEE o a nivel de miembros de CEE.
A nivel de CEE cabe concluir que la mayoría de los CEE no son informados ni 
consultados oportunamente.
A nivel de miembros de CEE cabe concluir que la mayoría de ellos no son 
informados ni consultados oportunamente.
Todas las cifras recogidas en esta publicación deben interpretarse a nivel de 
los miembros de los CEE y no a nivel de los propios CEE.
Publicaciones posteriores se centrarán en los CEE en su totalidad, mediante la 
agregación de datos de los miembros, pero éste no es el caso en la presente 
publicación.



















¿De dónde son? 
Los países con más miembros de CEE son Alemania (18,2%), Francia 
(15%) y el Reino Unido (12,6%).
A estos le siguen una serie de países que tienen entre 
un 5% y un 7% del total de miembros de CEE (Italia, 
España, Bélgica y los Países Bajos). Todos los demás 
países representan menos del 5% de la población 











































CEE: ¿dónde están las mujeres? 
Encuestados:
Titulares de un cargo, miembros y sustitutos 
Encuestados por cargo en el CEE
Titulares de un cargo 
Miembros 
Sustitutos
El 34,5% de los encuestados son titulares de un cargo. Se trata de miem-
bros de un CEE que tienen una función, como la de (vice)presidente o 
secretario, o que ocupan un cargo como miembro del comité restringido 
de su CEE.
La mayoría de los miembros de CEE que respondieron a la encuesta son 
miembros de CEE normales que no han asumido ninguna función adicional.
El 8,5% de los encuestados son miembros sustitutos.
¿Hay un límite máximo para las mujeres miembros de CEE?% de mujeres miembros de CEE, por cargo 
en el CEE
Titulares de un cargo 
Miembros 
Sustitutos
La gran mayoría de los miembros de CEE son hombres: más de ocho de cada 
diez. Al comparar el género de los miembros de CEE y su función, se observa 
que es menos frecuente que las mujeres ocupen cargos superiores. El 22% 
de los miembros sustitutos que respondieron a la encuesta son mujeres, así 
como el 19,5% de los miembros normales, pero las mujeres constituyen solo 
el 15,4% de los titulares de un cargo. Existe un enorme margen de mejora en 







El 18,4% de los 
encuestados son 
mujeres



















¿Qué edad tienen los miembros de CEE? 










De media, los miembros de CEE tienen entre 50 y 51 años. Como se esperaba, 
hay pocos miembros de más de 65 años, pero también hay muy pocos de 
menos de 30 (solo el 1,5%). El miembro de un CEE más joven que respondió 
a la encuesta tenía 26 años, y el más mayor, 73.
 
Los titulares de un cargo son más mayores  
Edad media La media de edad de los miembros 
de CEE que también son miembros 
del comité restringido o (vice)
presidentes (es decir, titulares de un 
cargo) suele ser superior (52 años) 
a la de los miembros normales (50 

































¿Miembros locales o extranjeros? 
Un CEE reúne a trabajadores de varios países. En las multi-
nacionales europeas, algunos de estos miembros proceden 
del mismo país en el que la empresa tiene su sede principal. 
Consideramos que estos son miembros de CEE «locales», 
mientras que los «miembros extranjeros» son los que proceden 
de un país distinto al de la sede principal de la empresa.
Uno de cada cuatro miembros procede del país en el que 
la empresa tiene su sede principal, mientras que tres de 
cada cuatro forman parte de un CEE con sede en otro país. 
Obviamente, todos los miembros de CEE de empresas con 
sede principal en los Estados Unidos, Japón o cualquier 
país no perteneciente al EEE son «extranjeros».
¿Quién tiene más miembros «locales»? 
Los puestos ocupados en el CEE reflejan principalmente los niveles de empleo 
de dicha empresa en diferentes países. Suiza y Finlandia son quienes más 
miembros «locales» tienen, es decir, miembros de CEE con un puesto en 
empresas cuya sede principal está, respectivamente, en Suiza o en Finlandia. 
En cambio, hay muchos países que tienen pocos o casi ningún miembro de 
CEE con un puesto en empresas cuya sede principal se encuentre en el mismo 
país.
Casi ninguno de los miembros de países de Europa central y oriental son 
«locales». Esto se debe a que muy pocas empresas con sede principal en países 
de ECO han creado un CEE.




















































¿Durante cuánto tiempo han sido miembros? 
Número de años en el CEE







De media, los miembros de un CEE lo han sido durante aproximadamente 
cinco años. Alrededor del 10% han sido miembros durante menos de un 
año, y el 17,7%, durante más de diez años. Un encuestado ha formado 
parte de su CEE durante treinta años (¡enhorabuena!).








Los titulares de un cargo suelen 
tener mandatos más largos en el 
CEE. De media, los titulares de un 
cargo han sido miembros del CEE 
durante aproximadamente ocho 
años (en comparación con cinco 
años en el caso de los miembros 
normales).
Los miembros afiliados a un 
sindicato también suelen tener un 
mandato más largo. El mandato 
medio de los miembros afiliados a 
un sindicato ha sido de seis años, 
en comparación con tres en el caso 
de los miembros no sindicales.
Los miembros de CEE de 
países de Europa central y 
oriental y de Europa del sur 
tienen, de media, mandatos 
más cortos que los miembros 


















afiliados a un sindicato.
NotasMiembros afiliados a un sindicato.
Miembros afiliados a un sindicato 
La gran mayoría de los encuestados son miembros afiliados a un sindicato. Puesto que la encuesta se distribuyó 
en cooperación con federaciones sindicales, cabe considerar que se trata de una sobreestimación. Asimismo, tal y 
como puede observase en la siguiente página, la sobreestimación es probablemente de alrededor de dos puntos 
porcentuales.
Grandes variaciones entre países 



















Al centrar la atención únicamente en los países con más de veinte miembros 
(con menos de veinte, los resultados no son especialmente fiables), se observa 
una gran variación en el porcentaje de representantes de CEE que son miem-
bros afiliados a un sindicato. En muchos países, casi todos los miembros de 
CEE son miembros afiliados a un sindicato. Sin embargo, en países como los 
Países Bajos, Bulgaria, Irlanda, Rumanía y Polonia, menos del 65% de los 
miembros de CEE son miembros afiliados a un sindicato.
Estos resultados son un reflejo claro de los contextos nacionales en materia 
de relaciones colectivas de trabajo, los niveles generales de sindicalización de 
los trabajadores de un país concreto y las normas nacionales que regulan la 







































Miembros afiliados a un sindicato.
Miembros afiliados a un sindicato en la mayoría de los CEE 
Ante la pregunta de si los demás miembros del CEE son miembros afiliados 
a un sindicato, aproximadamente un tercio de los miembros de CEE indican 
que (en su opinión) todos los miembros del CEE también son miembros de 
un sindicato. Además, aproximadamente uno de cada cuatro considera que 
la mayoría de los miembros de un CEE (pero menos del 100%) son miembros 
afiliados a un sindicato. Sin embargo, uno de cada tres no supo qué responder 
a esta pregunta.
Esto significa que solo el 8,5% de los miembros piensa que su CEE está 
formado en menos del 50% por miembros afiliados a un sindicato.
En conjunto, los miembros de CEE estiman que, de media, el 80% de los 
miembros de su CEE también son miembros de un sindicato. En esta encuesta, 
el 83,7% de los encuestados son miembros afiliados a un sindicato (véase la 
página anterior).
Esto indica que la sobreestimación de los miembros afiliados a un sindicato 
puede ser relativamente baja. Asimismo, el hecho de que un tercio de los 
encuestados no supiera contestar a la pregunta indica que no es posible 
determinar con precisión el porcentaje de miembros afiliados a un sindicato 
de los CEE. 
Proporción de miembros afiliados a un sindicato en un CEE 


































Los sindicatos son importantes actores para los comités de empresa europeos. En primer lugar, muchos de los miembros de CEE son afiliados a sindicatos. En 
segundo lugar, en muchos países la representación local se produce a través de sindicatos, lo que los convierte en asociados del CEE que ofrecen aportaciones 
e informan de los resultados. Juntos constituyen el tejido y los sistemas a través de los que se representan los intereses de los trabajadores. En tercer lugar, 
los sindicatos ofrecen apoyo a los CEE a través de conocimientos especializados y formación. Muchos CEE también tienen coordinadores sindicales, es decir, 
responsables sindicales que ayudan al CEE en sus operaciones y su funcionamiento y que sirven como conexión con la actividad sindical.





El 59% de los miembros de CEE indican que tienen acceso a la ayuda de 
un coordinador sindical. Aproximadamente uno de cada cinco miembros no 
tiene coordinador sindical, y también uno de cada cinco no sabe si el CEE 
tiene un coordinador que le asista.
... y el CEE considera que es algo importante...
De acuerdo o muy de acuerdo 
Los miembros de CEE que reciben el apoyo de un coordinador normalmente 
también valoran su contribución. El 67,7% de los miembros de CEE están 
de acuerdo con que el coordinador es esencial para el buen funcionamiento 
del CEE.
.... incluso quienes no forman parte de un sindicato
De acuerdo o muy de acuerdo
El 59% de los miembros que no forman parte de un sindicato están de 



































Un comité restringido es un grupo reducido de miembros de un CEE que, en términos generales, se encarga de coordinar y organizar el funcionamiento del CEE 
en su conjunto. El comité se considera especialmente útil para garantizar que el CEE sea más que una reunión anual de sus miembros.
Casi todo el mundo afirma tener uno... 
% de miembros de un CEE por existencia de un comité 
restringido
El 87,8% de los miembros de CEE afirman tener un comité restringido. Es 
más probable que los miembros de CEE de mayor tamaño tengan un comité 
restringido.
... pero existe diversidad en lo relativo al número de reuniones al año 
Número de reuniones del comité restringido al año
Entre los miembros de CEE con un comité restringido, aproximadamente la 
mitad afirman que su comité restringido se reúne entre dos y cuatro veces al 
año, mientras que uno de cada diez indica que su comité restringido se reúne 
solamente en una ocasión. Al otro extremo de la balanza, el 14% indica que 
su comité restringido se reúne más de cinco veces al año. Sin embargo, el 
27% no sabe la frecuencia con la que se reúne su comité restringido, aunque 
la mayor parte de los encuestados que pertenecen a este grupo son miembros 
de CEE sustitutos. Los miembros de CEE más grandes suelen indicar que su 










































Eficacia para establecer el orden del día y para la comunicación entre reuniones 
Los comités restringidos pueden tener diversas competencias, que van desde 
funciones meramente administrativas o de secretaría hasta la comunicación, 
el enlace permanente con la dirección y la representación jurídica de los CEE 
(De Spiegelaere y Jagodziński, 2015: 37). Lo que varía es la frecuencia con la 
que se desempeña cada función y, lo que es incluso más importante, cómo 
de útil se considera que es el comité restringido al realizar estas funciones. 
Los miembros de CEE consideran que el comité restringido resulta principal-
mente útil para establecer el orden del día del CEE, para aclarar cuestiones 
con la dirección y para la comunicación entre reuniones, todas ellas funciones 
importantes que ponen de relieve el papel esencial del comité restringido 
como «motor» de un CEE. Sin embargo, el comité restringido es algo menos 
útil a la hora de reaccionar en circunstancias excepcionales o facilitar las actas 
de las reuniones del CEE.
Eficacia del comité restringido
Para influir en el orden del día del CEE
Para aclarar cuestiones  
con la dirección entre reuniones
Para comunicarse  
entre reuniones
Para reaccionar en  
circunstancias excepcionales
Para facilitar actas de las  
reuniones que sean útiles
Eficaz Muy eficaz
Más reuniones al año: mayor eficacia en circunstancias excepcionales 
Asimismo, aquí opera un interesante mecanismo de retroalimentación: es 
mucho más probable que los miembros de CEE con un comité restringido 
que se reúne con más frecuencia consideren que el comité restringido resulta 
útil para reaccionar con rapidez ante circunstancias excepcionales. Esto signi-
fica que, cuanto más activo sea un comité restringido (lo que se refleja en la 
frecuencia de sus reuniones), más positivo se considera su trabajo.
Eficacia del comité restringido en circunstancias 
excepcionales y número de reuniones al año
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Una o dos reuniones plenarias al año 
Las reuniones plenarias a las que asisten todos los miembros son el evento 
central de todo CEE. Ofrecen a los miembros del CEE la oportunidad de 
reunirse con colegas de otros países y abordar diversos temas. También les 
permiten reunirse con la dirección central y constituyen el principal foro 
para un verdadero proceso de información y consulta sobre cuestiones 
transnacionales.
El 46% de los miembros de CEE afirman tener una reunión plenaria ordinaria 
al año, mientras que el 41,3% tienen dos y el 10,9% tienen tres o más. 
Un número muy reducido de ellos informan de que ni siquiera tienen una 
reunión al año. En las disposiciones subsidiarias para CEE, el mínimo estable-
cido es de una reunión al año. Se ha constatado que en un grupo significativo 
de CEE se cumple este mínimo. Asimismo, más de la mitad de los miembros 
de CEE tienen más de una reunión al año.
Número de reuniones plenarias al año
Menos de una reunión al año
Una reunión al año
Dos reuniones al año
Tres reuniones o más al año
No lo sabe
Asistencia a reuniones plenarias 
En cuanto a la asistencia a reuniones, la mayoría de los miembros de CEE 
han asistido a entre tres y veinte reuniones plenarias de CEE. Sin embargo, un 
número considerable de miembros solo ha asistido a una o dos reuniones, o 
incluso a ninguna. Aproximadamente uno de cada diez ha asistido a más de 
veinte reuniones, principalmente miembros de CEE con un mandato largo y 
titulares de un cargo.








































La mayoría tienen una reunión preparatoria 
Lo ideal es que las reuniones de CEE con la dirección vayan precedidas de una 
reunión a la que asistan exclusivamente representantes de los trabajadores. 
Estas reuniones preparatorias sirven para formular preguntas, elaborar las 
intervenciones y facilitar el intercambio de información y el desarrollo de un 
entendimiento y posturas comunes.
Las reuniones informativas solo para trabajadores celebradas tras las sesiones 
plenarias de los CEE permiten a los miembros analizar las conversaciones y 
acordar medidas de seguimiento adecuadas, así como redactar dictámenes 
formales.




Por lo general, los miembros de CEE indican que «siempre» o «casi siempre» se 
preparan para las reuniones plenarias celebrando una reunión preparatoria solo 
de trabajadores. Un número muy inferior de encuestados indican que también 
mantienen una reunión informativa después de la reunión plenaria del CEE. 
Casi siempre Siempre
Cuando existe un coordinador sindical, es más probable que se celebren reuniones solo de trabajadores
Es más probable que los miembros de CEE que cuentan con el apoyo de 
un coordinador sindical celebren reuniones preparatorias e informativas que 
aquellos sin coordinador. Entre los miembros de CEE con coordinador sindical, 
el 83,3% indican que «siempre» o «casi siempre» celebran una reunión prepa-
ratoria, frente al 67,7% en el caso de quienes no tienen coordinador. Este 
mismo patrón se observa en lo relativo a las reuniones informativas. Estos 
datos sugieren que el coordinador sindical ofrece una estructura adicional 
sumamente útil y continuidad para el trabajo del CEE, además de estimular 
el debate y las labores de seguimiento en respuesta a los intercambios con 
la dirección.
Reuniones preparatorias
Sin coordinador sindical / NS
Con coordinador sindical
Reuniones informativas
Sin coordinador sindical / NS
Con coordinador sindical 























¿Se traducen a tiempo los documentos? 
Para aprovechar al máximo las reuniones de los CEE (y respetar los requisitos establecidos en la legislación), los miembros de CEE deben recibir la información 
necesaria con suficiente antelación a las reuniones para que puedan preparar sus preguntas y dictámenes, y quizá incluso plantearse diferentes escenarios. Lo 
ideal sería que estos documentos también se proporcionaran en la lengua materna de los miembros, lo que les permitiría entender en profundidad la cuestión 
abordada y analizar detalladamente la información.
Orden del día
Documentos utilizados durante la reunión
Diapositivas utilizadas durante la reunión
Acta de la reunión 
Se traducen siempre/casi siempre
Siempre/casi siempre a 





Como las actas son posteriores a las reuniones, no 
se planteó esta pregunta
Poco más de uno de cada dos miembros de CEE 
indican que el orden del día y los documentos 
utilizados en la reunión se traducen «siempre» o 
«casi siempre» a su lengua materna. Menos aún 
son quienes afirman que también se traducen las 
diapositivas o las actas.
Por lo general, la mayoría de los miembros de 
CEE consideran que solo se facilita con suficiente 
antelación el orden del día, si bien poco más de la 
mitad indican que se les proporcionan los docu-























Información, sí; consulta, no
El principal objetivo de un CEE es garantizar el derecho de los trabajadores 
a la información y la consulta sobre cuestiones y decisiones transnacionales 
de la empresa que podrían afectar a sus intereses. Los CEE también deberían 
analizar la información facilitada y «realizar una evaluación pormenorizada 
del posible impacto» de las decisiones. Además, se les debe consultar, ya 
que tienen derecho a «emitir un dictamen sobre la base de la información 
facilitada». 
El principal instrumento para este fin es organizar reuniones plenarias a las 
que asistan todos los miembros de un CEE de todos los países. Durante esas 
reuniones, los miembros del CEE intercambian información sobre los cambios 
producidos en sus circunscripciones 
(países), analizan la información faci-
litada por la dirección y, de manera 
general, entablan debates sobre una 
amplia variedad de temas que son 
importantes para los intereses de los 
trabajadores a quienes representan.
Por lo general, se considera que las 
sesiones plenarias de los CEE resultan 
útiles para fines de información, pero 
pocos son los que opinan que son un 
proceso de consulta trascendente. 
Además, al contrario de lo previsto en 
la Directiva de la UE y la legislación 
nacional, la mayoría de los miembros de CEE consideran que solo se les 
implica en el proceso después de que se haya adoptado una decisión defi-
nitiva. No es una sorpresa que los miembros de CEE consideren que su 
influencia en la toma de decisiones empresariales es mínima.
Como se muestra en el gráfico, primero analizamos el orden del día del CEE; 
seguidamente, la calidad de la información y de la consulta sobre las cues-
tiones tratadas y el momento de la implicación; y, por último, la influencia y la 
eficacia generales del CEE. En el marco de este proceso, parece que el número 
de reuniones plenarias al año desempeña un papel importante. Cuantos más 
miembros de CEE se reúnan, más importancia adquiere el proceso de infor-







Calidad de la 
información y de la 
consulta


















Información y consulta. Programa y calidad
¿Qué temas (no) se tratan? 
En un CEE deben abordarse todas las cuestiones de carácter transnacional 
que afecten a los intereses de los trabajadores. Las disposiciones subsidiarias 
establecidas en la Directiva sobre los CEE ofrecen orientación sobre cuáles 
podrían ser esos temas, pero la dirección y los representantes de los trabaja-
dores pueden acordar ampliar el orden del día como deseen y en función de 
las necesidades.
Casi todos los miembros de CEE afirman que en los últimos tres años se han 
planteado en el CEE la estrategia empresarial y la situación económica de la 
empresa. Un número considerablemente menor de encuestados indican que 
se han abordado cuestiones importantes, como las previsiones de empleo. 
Muchos miembros de CEE, aunque no todos, también indican que se abordan 
cuestiones relacionadas con la reestructuración, como los cierres, las fusiones 
y la deslocalización de empresas. En cuanto al programa general de los CEE, 
la salud y la seguridad es el tema que más frecuentemente se plantea, mien-
tras que los demás (medio ambiente, igualdad de oportunidades, etc.) se 
abordan con mucha menos frecuencia,según los propios miembros.
Pero, ¿fueron útiles la información y la consulta? 
Una cosa es que se aborde una cuestión, pero lo verdaderamente impor-
tante es si la información y la consulta son realmente útiles. Se preguntó a 
los encuestados si los debates sobre las distintas cuestiones eran útiles en 
términos de información y consulta, solo de información o para ninguno de 
los dos fines.
Solo respecto de un tema (cierres y recortes) considera aproximadamente el 
50% de los miembros de CEE que lo han abordado que se llevó a cabo 
un proceso de información y consulta trascendente. Respecto de los demás 
temas, menos de la mitad de los encuestados consideran que la consulta 
resultó de utilidad. Parece que los debates son algo más 
útiles en lo relativo a cuestiones de reestructuración que 
a temas empresariales generales, aunque solo el 26,8% 

















Menos de la mitad 
de los encuestados 
consideran que las 
consultas son de 
utilidad
NotasInformación y consulta. Programa y calidad
% de miembros de CEE que consideran que se llevó a cabo un proceso de información y consulta útil para cada tema abordado
Sin una verdadera consulta sobre cuestiones empresariales generales...
Situación económica y financiera
Estrategia empresarial
Nuevas tecnologías
Reorganización de la producción
Rendimiento de las plantas o los centros
Previsiones de empleo
Un poco más de diversidad respecto de la reestructuración...
Cierres o recortes
Deslocalización de la producción
Cambios en los métodos de trabajo
Fusiones y absorciones
Externalización/subcontratación







Participación en los beneficios
Política de I+D
 Cuestiones planteadas en los últimos tres años,% de representantes de CEE 	% de miembros de CEE que consideran que se ha llevado a cabo un proceso de 
























































Información y consulta. ¿Cuándo?
Solo se consulta a una minoría de miembros de CEE antes de que se tome una decisión 
Para que el proceso de consulta resulte de utilidad (y para cumplir las dispo-
siciones jurídicas aplicables), se debe informar y consultar al CEE antes de 
que se tome una decisión final. De no ser así, es muy poco probable que los 
resultados de la consulta se tengan en cuenta durante el proceso de toma de 
decisiones y, por lo tanto, que influyan en las decisiones de la empresa. 
En la encuesta se preguntó a los miembros si consideran que, por lo general, 
se informa o se consulta al CEE.
Por lo general, ¿cuándo se efectúa el intercambio de 
información o la consulta?
Antes de que la decisión 
sea definitiva 
Solo uno de cada cinco 
miembros de CEE piensa 
que, por lo general, se les 
informa o consulta antes 
de que la empresa haya 
tomado la decisión final.
Una vez tomada la 
decisión final, pero antes 
de la implementación 
El grupo más numeroso 
piensa que la información 
o las consultas se llevan a 
cabo una vez tomada la 
decisión final, pero antes 
de su implementación.
Durante el proceso de 
implementación 
Uno de cada cinco 
miembros indica que, 
por lo general, solo se les 
informa o consulta durante 
la implementación.
Después de la 
implementación 
Uno de cada diez miem-
bros incluso considera 
que normalmente se les 
informa con posterioridad, 
es decir, después de la 
implementación.
No lo sabe
21,3% 43,2% 19,5% 9,7% 6,4%
Solo uno de cada cinco 
miembros de CEE piensa 
que se les informa o 
consulta antes de que se 
tome una decisión

















NotasInformación y consulta. ¿Cuándo?
Más reuniones = más información a tiempo 
Por lo general, ¿cuándo se efectúa el intercambio de 
información o la consulta?
Antes de la decisión final
Antes de la implementación
Durante la implementación
Después de la implementación
No lo sabe
Los miembros de CEE en los que se celebran más reuniones plenarias afirman 
en mayor número que, por lo general, se les informa/consulta antes de que 
se tome una decisión final sobre un tema.
En comparación con los que solo tienen una 
reunión al año, el porcentaje de miembros de CEE 
con tres o más reuniones al año que indican que 
reciben información y se les consulta a tiempo es 
el doble.
Esta situación tiene sentido. Si la dirección solo 
se reúne una vez al año, es muy probable que 
durante el resto del año tome decisiones que no 
puede anunciar ni debatir en la reunión del CEE. 
Si se celebran más reuniones, hay más oportunidades para informar al CEE 
sobre los planes y los proyectos. Asimismo, la celebración de más reuniones 
ofrece a los miembros de CEE un margen mucho mayor para plantear 
preguntas sobre futuras cuestiones. Además, cuando una empresa 
acuerda celebrar más reuniones, esto también podría indicar que 
toma al CEE más en serio y que los directivos están dispuestos a 

















Una reunión o menos al año Dos reuniones al año Tres reuniones o más al año
Más reuniones al año
=

















Información y consulta. Eficacia
Buenas para la información, menos para las consultas 
Con un programa tan amplio, pero con tan pocas oportunidades para una verdadera consulta, y con la participación del CEE a menudo tardía en el proceso de 
toma de decisiones, la pregunta sigue siendo la misma: ¿para qué sirven las reuniones de los CEE? ¿Cómo de eficaces son?
Eficacia de las reuniones plenarias de CEE 
Trabajo en red y debates a nivel interno
Contacto con representantes de otros países
Armonizar las opiniones de los representantes
Información y alguna consulta, pero poca influencia
Fuente de información
Consulta
Influir en las decisiones
Eficaces Muy eficaces
La mayoría de los miembros de CEE consideran que las reuniones de CEE son 
eficaces para entrar en contacto con representantes de otros países y para unificar 
los dictámenes de todos los miembros. En este sentido, las reuniones de CEE desem-
peñan una función relacionada con la comunicación entre los representantes de los 
trabajadores.
En cuanto a la interacción con la dirección, la mayoría de los miembros de CEE 
consideran que las reuniones son eficaces para obtener información. Uno de cada 
dos representantes opina que las reuniones son una buena oportunidad para fines 
de consulta, aunque menos de uno de cada cuatro considera que también resultan 
útiles para influir en las decisiones empresariales. En otras palabras, la mayoría de 
las reuniones de CEE consisten en recibir información de la dirección. Normalmente 
no incluyen una participación activa en debates ni formación de opiniones, como 
tampoco llegan a influir en la dirección.
Sin embargo, cabe destacar que los miembros de CEE consideran que la mayor 






Las reuniones de 




















NotasInformation et consultation. Eficacia
Las reuniones son eficaces cuando se organizan a tiempo 
Para que las reuniones plenarias sean eficaces en términos de información y consulta y permitan influir en las decisiones empresariales, el CEE debe participar 
en el proceso desde una fase temprana, es decir, antes de que se tome la decisión final.
Momento de la implicación
Antes de la decisión
Antes de la implementación
Durante la implementación
Después de la implementación
Eficaces Muy eficaces
 
Los miembros de CEE que opinan que, por lo general, participan antes de 
que se tome una decisión final también consideran con mayor frecuencia 
que las reuniones de CEE son eficaces para fines de información y consulta, 
así como para influir en las decisiones empresariales. Con respecto a 
la consulta, el número de estos miembros de CEE que afirman que sus 
reuniones son eficaces es más del doble del número de miembros de CEE 
que consideran que, por lo general, no se les hace partícipes hasta después 
de la implementación. Esto demuestra que facilitar información a tiempo 
es un elemento clave y una de las diferencias fundamentales entre un CEE 
funcional y uno disfuncional.
¿Son eficaces las reuniones 
plenarias para fines de 
información?
¿Son eficaces las reuniones 
plenarias para fines de 
consulta?
¿Son eficaces las reuniones 

































Común, pero complicada en lo relativo a la práctica de los CEE 
Casi todos los miembros de CEE han afrontado en los últimos tres años al 
menos una reestructuración importante, lo que hace que la reestructuración 
sea algo más o menos habitual. Gestionar las reestructuraciones es parte del 
trabajo normal de un miembro de CEE, pero los CEE no están correctamente 
equipados ni para hacer frente a este reto ni para lidiar con sus consecuencias.
Solo una minoría de miembros de CEE reciben información detallada sobre 
medidas de reestructuración, y pocos son los que tienen acceso a la asistencia 
de expertos para gestionar la situación. Aproximadamente la mitad de los 
miembros participan en una reunión adicional para debatir la cuestión, pero 
estas reuniones extraordinarias suelen organizarse después de que se haya 
tomado la decisión final, por lo que su utilidad es casi nula. De ahí que los 
miembros de CEE consideren que no están correctamente equipados para 
influir en las decisiones de la dirección.
Sin embargo, los miembros de CEE que cuentan con la ayuda de un coordi-
nador sindical parecen estar mejor equipados para gestionar cuestiones rela-
cionadas con la reestructuración, e informan de una experiencia más positiva 
respecto de todos los temas anteriormente abordados.
La reestructuración no es 
un proceso excepcional
No hay acceso a 
expertos 
Pocos tienen reuniones 
adicionales 
La reunión suele 
celebrarse (demasiado) 
tarde

























La reestructuración está lejos de ser un proceso excepcional 
El 91,1% de los representantes afirman que su empresa ha estado impli-
cada en fusiones, cierres, ventas, traslados de producción, despidos en masa 
o grandes cambios de RH durante los últimos tres años. Este porcentaje es 
elevado, lo que significa que la gestión de las reestructuraciones en un CEE 
es importante.
La mayoría de los miembros de CEE (71,4%) indican que su empresa ha 
estado implicada en fusiones o absorciones en los últimos tres años. Los 
siguientes fenómenos más mencionados son los traslados de producción, el 
cierre de plantas y la venta de parte de la empresa; más de uno de cada dos 
miembros de CEE indican que su empresa se ha visto implicada en este tipo 
de reestructuraciones en los últimos tres años. Un elemento menos mencio-
nado en este sentido son los cambios importantes en las estrategias o las 
políticas de RH de multinacionales y los despidos colectivos.
¿Han sucedido en los últimos tres años? 
Fusión o absorción
Traslado de  
la producción
Cierre de  
centros o plantas
Venta de parte  
de la empresa
Despidos colectivos
Cambios en la estrategia  
de RH de la EMN




























Menos de la mitad de los miembros de CEE reciben información completa 
Facilitación de información detallada y completa
Del 91% de los miembros de CEE que se enfrentaron a una reestructuración 
en los tres últimos años, solo el 47,4% indican que, respecto de la reestruc-
turación más reciente, recibieron información detallada y completa que les 
permitió analizar el tema a fondo.
Mejor cuando hay un coordinador sindical 
Coordinador sindical
Sin coordinador/ No lo sabe
Mejor cuando hay más reuniones al año
Una reunión o menos al año
Dos reuniones al año
Tres reuniones o más al año
Los miembros de CEE que cuentan con el apoyo de un coordinador sindical 
indican con mayor frecuencia que han recibido información detallada.
Sin embargo, puede observarse una diferencia más marcada al comparar los 
miembros de CEE cuyo CEE se reúne una vez al año y aquellos con tres o 
más reuniones al año. De este segundo grupo, más de la mitad afirman que 
recibieron información detallada respecto del último proyecto de reestructu-
ración llevado a cabo. Obviamente, cuanto más frecuentes son las reuniones 
plenarias, más posibilidades hay de que la dirección comparta información 
sobre futuros proyectos de reestructuración, así como de que lo haga con 
suficiente tiempo para que el CEE pueda reaccionar. La celebración de 
reuniones frecuentes y la comunicación habitual entre la dirección y el CEE 
crean patrones y costumbres de flujo informativo positivos que se automa-
tizan. Estos patrones son importantes en situaciones de urgencia, como las 
reestructuraciones.
El 91,1%
de los miembros se 












Los miembros de CEE 
que cuentan con el 
apoyo de un coordinador 
sindical reciben 
información detallada 



















Pocos cuentan con la ayuda de un experto 
Las cuestiones relacionadas con la reestructuración suelen ser complejas e 
implican una gran cantidad de información técnica y datos financieros o 
económicos. Para entender la cuestión, realizar una evaluación pormenori-
zada y elaborar un dictamen en el CEE, e incluso diseñar una contrapropuesta, 
a menudo se requieren competencias y conocimientos especializados que los 
miembros de CEE no suelen poseer. Por este motivo, el objetivo de la Directiva 
es ofrecer a los CEE la posibilidad de solicitar la ayuda de expertos externos.
Sin embargo, solo el 27,1% de los miembros de CEE señalan que contaron 
con la ayuda de un experto (distinto al coordinador sindical) durante el último 
proceso de reestructuración en el que se vieron implicados.
Mejor con un coordinador




Es más probable que los miembros de CEE que cuentan con el apoyo de un 
coordinador sindical hayan recibido la asistencia de un experto durante el 




contó con la 


















¿Se celebró una reunión adicional durante el último proyecto de reestructuración? 
Además de contar con suficiente información, puede que los miembros de CEE 
necesiten celebrar una reunión adicional entre ellos para estudiar la cuestión en 
detalle y acordar una postura común y los siguientes pasos que se darán. En 
proyectos de reestructuración a gran escala, una reunión al año no basta para que 
un CEE alcance su objetivo: recibir información completa, procesar la información, 
realizar un análisis detallado y prepararse para las consultas sobre el tema.
Reuniones adicionales del CEE durante la reestructuración
En total, el 46,8% de los miembros de CEE afirman que pudieron celebrar una 
reunión adicional para debatir el último proyecto de reestructuración, mientras 
que el 41,3% indica lo contrario (el resto no supo contestar a esta pregunta).
Aunque no cabe duda de que celebrar una reunión adicional es un requisito 
indispensable, para que resulte eficaz debe organizarse a tiempo, de modo 
que los representantes de los trabajadores puedan influir en el proceso y 
garantizar que se respeten los intereses de los trabajadores. Entre los miem-
bros de CEE que contaron con una reunión adicional, solo el 26,9% afirman 
que se organizó antes de que se tomara una decisión definitiva sobre la 
reestructuración.
Entre quienes no tuvieron ninguna reunión adicional, el 17,7% indicaron que 
habían pedido que se organizara, pero que la dirección rehusó hacerlo. Sin 
embargo, la gran mayoría afirma que ni siquiera la solicitó.




... pero la reunión suele celebrarse demasiado tarde
Antes de la decisión
Antes de la implementación
Durante la implementación
Después de la 
implementación
Analizado en su conjunto, esto significa que solo 
el 12,6% de los miembros de CEE tuvieron una 
reunión adicional a tiempo para debatir la última 
reestructuración que afectó a su empresa. Los demás 
miembros de CEE no tuvieron ninguna reunión 
adicional, o bien se celebró después de que se 




























Solo el 12,6% 
tuvo una reunión 
adicional, para debatir 




Comunicación: un reto para los miembros de CEE 
La comunicación puede ser un verdadero reto para los CEE. En primer lugar,la 
comunicación entre miembros de CEE es complicada debido a que trabajan 
en diferentes países y se reúnen en muy pocas ocasiones. Además, el idioma y 
las diferencias culturales pueden hacer que sea complicado y agotador enta-
blar un debate constructivo.
Sin embargo, el problema de la comunicación no se produce solo entre miem-
bros de CEE, sino también entre los CEE y el nivel nacional. Como es lógico, 
los representantes deben representar a los trabajadores, pero hablar con los 
trabajadores sobre cuestiones de los CEE no siempre es fácil.
La comunicación es tan esencial para el trabajo de un 
representante que aquí analizamos esta cuestión en detalle.  Cabe observar 
que solo una minoría de los encuestados indican que se comunican entre 
reuniones «a menudo». Esto mismo sucede con la comunicación con el nivel 
local. Menos de uno de cada dos representantes indica que «a menudo» soli-
cita aportaciones de colegas a nivel local, aunque normalmente señala que 
tiene suficiente libertad para hacerlo. 
Como consecuencia, a las partes representadas por los CEE (es decir, los 
trabajadores de una empresa) no se les informa sobre la labor del CEE. Este 
hecho parece indicar que, en la mayoría de los casos, los miembros de CEE no 
mantienen un intenso intercambio de información sobre su labor en el CEE 
con los trabajadores a los que representan.
Difícil entre 
reuniones
Difícil entre niveles 





















Los miembros de 
CEE no suelen mantener un intenso intercambio con los trabajadores a los que representan
Notas
Comunicación.
Algo de lo que hablar 
La comunicación necesita un tema. Un factor importante relacionado con el 
hecho de que los miembros de CEE se comuniquen o no entre reuniones y 
con el nivel local es el momento en que se facilita la información y se realizan 
las consultas.
Es más probable que los miembros de CEE que señalan que generalmente 
pueden participar antes de que se tome una decisión definitiva mantengan 
una comunicación tanto horizontal como vertical. La consecuencia es que, en 
estos casos, es más probable que los trabajadores estén bien informados y 
muestren un mayor interés. Por el contrario, quienes reciben información con 
retraso se comunican menos, lo que hace que aquellos a quienes representan 
no muestren interés.
Si el tema analizado en el CEE ya es conocido, no hay muchos motivos para 
que los miembros del CEE mantengan una comunicación exhaustiva al 
respecto: la comunicación requiere un tema pertinente.
Esto sugiere que, para que los miembros de CEE mantengan una mayor 
comunicación, tal vez sea necesario alentar a la dirección a facilitar informa-




en el proceso 


























La comunicación entre reuniones es difícil...
La comunicación entre reuniones con miembros de CEE de otros países 
parece ser complicada para muchos miembros de CEE. Menos de la mitad de 
los miembros de CEE afirman mantener un contacto frecuente con miembros 
de CEE de otros países entre reuniones.
Sin embargo, la comunicación es un requisito importante para que los miem-
bros de CEE intercambien información, adquieran una comprensión similar de 
la cuestión y alcancen una postura común. También es esencial para fomentar 
la confianza mutua y la solidaridad.
Entre las reuniones del CEE, mantengo un contacto frecuente 
con representantes de CEE de otros países
Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo
Muy de acuerdo
... pero es mejor cuando hay más reuniones 
Es más probable que los miembros de CEE cuyo CEE celebra más reuniones 
al año mantengan un contacto frecuente entre sí en el intervalo entre las 
reuniones. Además, está claro que los miembros de CEE que se reúnen perso-
nalmente más a menudo entre reuniones también tienden a comunicarse 
más entre sí en el intervalo entre las reuniones. 
Contacto frecuente entre reuniones y número de reuniones 
al año
Una reunión o menos al año
Dos reuniones al año
Tres o más reuniones al año















































La comunicación es difícil, especialmente si no hay nada que decir 
No cabe duda de que el hecho de que los miembros de un CEE se comuniquen 
entre reuniones también está relacionado con si tienen algo importante que 
decir. Los miembros de CEE que consideran que solo se les informa y consulta 
cuando ya se han tomado todas las decisiones tienden a contactarse menos 
entre sí en el intervalo entre las reuniones. En estos casos carece de utilidad 
compartir información, y más aún tratar de alcanzar opiniones comunes.
Antes de la decisión
Antes de la implementación
Durante la implementación
Después de la implementación
No lo sabe
 De acuerdo  Muy de 
acuerdo
Entre los miembros de CEE que consideran que normalmente se les informa 
o consulta antes de que se tome la decisión definitiva, el 56,9% indica que 
mantienen un contacto frecuente entre las reuniones del CEE. Este porcentaje 
es considerablemente inferior entre quienes afirman que solo se les informa 
o consulta antes o incluso durante la implementación de una decisión que 
ya se ha tomado. Entre los miembros de CEE a quienes no se informa ni 
consulta hasta después de la implementación, menos de uno de cada tres 
afirma comunicarse con frecuencia.
Para que los representantes de los trabajadores se comuniquen entre 
reuniones, necesitan algo sobre lo que comunicarse y necesitan creer que la 
comunicación sirve para algo (es decir, la posibilidad de influir en las deci-






¿Cuándo se efectúa el inter-
cambio de información o la 
consulta?
Entre las reuniones del CEE 
mantengo un contacto frecuente 




























Conversaciones personales y representación de los trabajadores locales 
Conversaciones personales
A través del comité de empresa, el sindicato  
u otro órgano de representación locales
Envío de un boletín informativo
Difusión de las actas
Intranet
Sitio web
 Más importante  Métodos empleados
Un CEE no existe por sí mismo, sino que su objetivo es representar los inte-
reses de los trabajadores, compartir con ellos la información obtenida en 
el transcurso de la labor del CEE y unificar sus opiniones para definir una 
postura europea coherente.
Uno de los objetivos de la Directiva refundida sobre los CEE era lograr una 
mejor articulación entre los CEE y otras formas (nacionales) de representación 
de los trabajadores. Por consiguiente, en ella se introdujo explícitamente el 
deber de informar a los trabajadores sobre el contenido y los resultados de 
los procedimientos de información y consulta llevados a cabo en el CEE como 
obligación para los miembros de CEE. En la Directiva refundida se reconoció 
que, a menos que el nivel local de representación de los trabajadores esté 
estrechamente relacionado con el trabajo del CEE, el CEE no logrará servir 
como puente entre los trabajadores a través de Europa.
Ante la pregunta de cómo facilitaron información después de su última 
reunión, la mayoría de los miembros de CEE indican que lo hicieron a través 
de conversaciones personales, su comité de empresa local, su sindicato u otro 
órgano de representación. Los encuestados consideran este último medio 
como el más importante para informar, lo que pone de manifiesto la impor-
tancia de las instituciones locales para el funcionamiento de un CEE.


































La comunicación también es difícil entre niveles 
La comunicación con el comité de empresa, el sindicato o los trabajadores 
locales parece ser difícil. Solo el 40% indica que solicitan aportaciones a esos 
niveles «a menudo» respecto de su trabajo en el CEE. Los miembros de CEE 
están ahí para representar los intereses de aquellos a quienes representan, por 
lo que parece necesario que exista un intercambio fluido con el nivel local.
A menudo solicito aportaciones del comité de empresa, el 
sindicato o los trabajadores locales para mi trabajo en el CEE
Muy en desacuerdo 
En desacuerdo
Ni de acuerdo  
ni en desacuerdo 
De acuerdo
Muy de acuerdo
Los miembros de CEE que son miembros afiliados a un sindicato o que tienen 
un coordinador sindical informan en mayor número de que solicitan aporta-
ciones del nivel local «a menudo». Solo el 30,4% de quienes no son miembros 
afiliados a un sindicato están de acuerdo con esta afirmación, frente al 41,8% 
en el caso de los miembros afiliados a un sindicato.
Solicitar aportaciones es complicado... 
... pero es mejor cuando hay un miembro afiliado a un sindicato... 
Miembros afiliados  
a un sindicato
Miembros no afiliados  
a un sindicato
... o un coordinador...
Coordinadores
No coordinadores
... aunque los titulares de un cargo solicitan aportaciones más a menudo
Titulares de un cargo
Miembros
Sustitutos
De acuerdo Muy de acuerdo
Asimismo, parece que los miembros de CEE que son titulares de un cargo 
(es decir, los miembros del comité restringido o los (vice)presidentes del CEE) 
solicitan aportaciones del nivel local con mayor frecuencia. Entre los titulares 
de un cargo, casi la mitad indican que piden una contribución del comité 
de empresa, del sindicato o de los trabajadores locales «a menudo» para su 
trabajo relacionado con el CEE. Aun así, llama la atención que solo la mitad 






































NotasComunicación. Libertad para comunicarse
Aunque los miembros de CEE tienen suficiente 
libertad para comunicarse... 
Una de las explicaciones de por qué los miembros de CEE se comunican poco 
con aquellos a quienes representan puede ser que simplemente no consideren 
que tengan suficiente libertad para hacerlo. Al plantearles esta cuestión, se 
observa que más de uno de cada dos está de acuerdo con que tienen sufi-
ciente libertad para comunicarse con los representantes de los trabajadores 
locales. No obstante, pocos son los que están muy de acuerdo y aproximada-
mente el 10% está (muy) en desacuerdo, lo que significa que consideran que 
no tienen suficiente libertad para comunicarse con el nivel local.
Tengo suficiente libertad para comunicarme con representantes 
de los trabajadores nacionales/locales sobre el CEE
Muy en desacuerdo
En desacuerdo




Los miembros afiliados a un sindicato tienen más 
libertad para comunicarse 
Libertad para comunicarse con representantes de los 
trabajadores locales
Miembros afiliados  
a un sindicato
Miembros no afiliados  
a un sindicato
De acuerdo  Muy de acuerdo
Los miembros de CEE que son miembros afiliados a un sindicato consideran 
en mayor número que disponen de suficiente libertad para comunicarse con 
representantes de los trabajadores locales e informarles acerca de su labor en 
el CEE. El hecho de que sean miembros afiliados a un sindicato claramente 
les ofrece una conexión más directa con la representación local, ya que en 




































Trabajadores poco informados sobre el CEE 
Creo que los trabajadores de mi empresa están bien 
informados sobre lo que hacemos en el CEE
Muy en desacuerdo
En desacuerdo




El resultado de la comunicación (problemática) entre niveles es que solo uno 
de cada cinco miembros de CEE considera que los trabajadores de su empresa 
están bien informados sobre la labor del CEE.
Este dato es indicativo de que existe un profundo problema relacionado con 
cómo funcionan los CEE y con el impacto que tienen.
¿Bien informados? Mejor con un coordinador 
¿Están bien informados los trabajadores?
Con coordinador
Sin coordinador
De acuerdo Muy de acuerdo
En cuanto a la cuestión de si los miembros de CEE consideran que los trabaja-
dores están bien informados, existe una diferencia considerable entre quienes 
cuentan con el apoyo de un coordinador sindical y aquellos que no. Los miem-
bros de CEE que disponen de un coordinador suelen estar más de acuerdo 























Solo uno de cada 
cinco miembros de 
CEE considera que 
los trabajadores de su 
empresa están bien 
informados sobre la  
labor del CEE
NotasComunicación. ¿Sobre qué?
... pero, una vez más, tiene que haber algo que decir 
Para solicitar aportaciones del nivel local y mantener a la gente informada a 
este nivel sobre el trabajo del CEE, es necesario que haya algún contenido. 
Esto significa que un intercambio entre niveles requiere un objetivo, y para 
ello se debe informar y consultar a tiempo. Al igual que sucede con la comuni-
cación entre reuniones del CEE, el momento en que se lleva a cabo el proceso 
de información y consulta es un factor importante a la hora de explicar si los 
miembros de CEE se comunican «a menudo» con el nivel local.
Implicación tardía: menos solicitudes de aportaciones del 
nivel local
¿Cuándo se informa o se consulta 
al CEE?
Solicito aportaciones del comité 
de empresa, el sindicato o los 
trabajadores locales a menudo 
para mi trabajo en el CEE
Antes de la decisión
Antes de la implementación
Durante la implementación
Después de la implementación
No lo sabe
De acuerdo Muy de acuerdo
Implicación tardía: no se informa a los trabajadores
¿Cuándo se informa o  
se consulta al CEE? 
Creo que los trabajadores de mi 
empresa están bien informados 
sobre lo que hacemos en el CEE
Antes de la decisión
Antes de la implementación
Durante la implementación
Después de la implementación
No lo sabe
De acuerdo Muy de acuerdo
Los miembros de CEE que afirman que se les informa o consulta antes de que 
se tome una decisión definitiva solicitan más aportaciones del nivel local que 
quienes piensan que solo pueden participar en una fase tardía del proceso. 
En comparación con los representantes a los que solo se implica después de la 
implementación, solicitan aportaciones con mucha más frecuencia.
Esto mismo se aplica a la percepción de si los trabajadores están bien infor-
mados sobre la labor del CEE: El porcentaje de miembros de CEE que parti-
cipan antes de que se tome una decisión que creen que los trabajadores están 
bien informados es el doble del de miembros de CEE a los que solo se implica 




























La mayoría pueden visitar centros situados en su propio país, pero no en el extranjero  




No se requiere  
notificación previa
 En el mismo país  En otros países
Una manera de comunicarse directamente con los trabajadores es visitar otros 
centros de la empresa. A través de estas visitas, los miembros de CEE pueden 
hacerse una idea de primera mano de los temas que se debatirán y hablar 
con representantes o comités de empresa locales sobre los retos locales, o 
bien con los propios trabajadores sobre sus intereses. Investigaciones previas 
han demostrado que la gran mayoría de los acuerdos de CEE (82%) no espe-
cifican si los representantes tienen derecho a visitar otras instalaciones (De 
Spiegelaere y Jagodziński, 2015: 39).
Ante esta pregunta, la gran mayoría de los representantes de CEE señalan 
que tienen derecho a visitar centros de la empresa situados en su propio país 
(84%), ya sea previa solicitud de autorización a la dirección, previa notifica-
ción a ésta o sin que sea necesario nada de lo anterior. Sin embargo, en lo 
que se refiere a visitar centros situados en el extranjero, la situación es muy 
distinta, ya que más del 40% informan de que no se les permite visitarlos. 
En aquellos casos en los que les permite, lo más frecuente es que tengan que 
pedir autorización previa; solo el 5,3% puede visitar centros en el extranjero 
sin autorización ni notificación previas.
Los titulares de un cargo tienen más derechos 
En cuanto al acceso a centros de la empresa en el extranjero, existe una dife-
rencia clara entre los titulares de un cargo, que suelen tener derecho a hacer 
este tipo de visitas (74,3%), y los miembros (53,3%) y sustitutos (43%), entre 
los que este derecho es mucho menos frecuente.
Visitas a centros de la  










































Los trabajadores tienen muy poco interés en lo que se hace 
Esta es la otra cara de la moneda de la escasa comunicación entre diferentes 
niveles: la percepción de los miembros de CEE sobre el grado de exigencia de 
aquellos a quienes representan (trabajadores y estructuras de representación 
de trabajadores a nivel nacional o local). Preguntamos a los miembros de CEE 
sobre el grado de interés que muestran los trabajadores en el trabajo del CEE. 
Las respuestas son reveladoras.
La mayoría de los miembros de CEE (57,4%) consideran que los trabajadores 
muy pocas veces manifiestan interés en los resultados del trabajo del CEE, y 
solo un 2% está muy en desacuerdo con esta afirmación.
Los trabajadores muy pocas veces manifiestan interés en los 
resultados de la información y la consulta en el CEE
Muy de acuerdo 
De acuerdo 





Cuando hay algo que decir, los trabajadores muestran más interés 
¿Cuándo se informa y consulta? Los trabajadores muy pocas veces 
muestran interés
Antes de que la decisión sea definitiva
Después de que la decisión sea  
definitiva, pero antes de la  
implementación
Durante la implementación
Después de la implementación
En desacuerdo Muy en desacuerdo
Si por defecto se considera que los trabajadores muy pocas veces se interesan 
en lo que sucede en el CEE, es más probable que los miembros de CEE que 
consideran que normalmente se les informa y consulta antes de que se tome 
la decisión definitiva se muestren en desacuerdo. En otras palabras, estos 
miembros de CEE tienden a pensar en mayor número que los trabajadores se 
interesan por lo que sucede en el CEE.
Puede que esto constituya un círculo virtuoso: informar y consultar a tiempo 
garantiza que la implicación de los CEE tenga un objetivo, significado e 
importancia; a su vez, alienta a los miembros de CEE a ser más activos y a 
interactuar más a menudo con aquellos a quienes representan, de modo que 
estos últimos consideren que el CEE es más útil e importante y está teniendo 
un impacto. Esto, a su vez, sirve como incentivo para invertir tiempo e impli-
carse más a nivel transnacional. Cuando hay algo por lo que interesarse, los 
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La mayoría de los 
miembros de CEE 
consideran que los 
trabajadores no están 
interesados en el CEE
Notas
Comunicación. Reconocimiento
Solo un tercio recibe suficiente reconocimiento 
Recibo suficiente reconocimiento por el trabajo que realizo 
en el CEE por parte de los trabajadores a los que represento
Muy de acuerdo 
De acuerdo 





Igual que en cualquier trabajo, recibir reconocimiento es importante. Para 
estar motivado, un miembro de CEE debe sentir que los trabajadores valoran 
la labor que lleva a cabo en el CEE. Por consiguiente, preguntamos a los 
miembros de CEE si consideraban que recibían suficiente reconocimiento 
por su trabajo en el CEE. Los resultados son alarmantes: solo el 4% de los 
miembros de CEE están muy de acuerdo con que reciben suficiente reco-
nocimiento, mientras que otro 26,4% está de acuerdo, lo que significa que 
aproximadamente un tercio de los miembros de CEE considera que reciben 
un reconocimiento, al menos, satisfactorio. Otro tercio adopta una postura 
neutra, mientras que uno de cada cuatro está en desacuerdo o muy en 
desacuerdo.
No existen diferencias marcadas entre los titulares de un cargo y los miembros normales 
Recibo suficiente reconocimiento
Titulares de un cargo
Miembros
Sustitutos
De acuerdo Muy de acuerdo
Cabe destacar que no existe ninguna diferencia marcada entre los titu-
lares de un cargo y los miembros de CEE normales en cuanto a la medida 
en que se sienten valorados por los trabajadores. En ambos grupos, apro-
ximadamente uno de cada tres está de acuerdo con que recibe suficiente 
reconocimiento, lo que significa que la mayoría está en desacuerdo.
Sin embargo, existe una gran diferencia en el caso de los miembros sustitutos: 
casi ningún miembro sustituto está muy de acuerdo, y muy pocos están de 

























Solo el 4% de los 
miembros de CEE es
tán 






La cuestión de la solidaridad 
Una de las cuestiones más intensamente debatidas en lo relativo a la utilidad 
de los CEE es si propician o no una forma de solidaridad transnacional entre 
trabajadores. ¿Se limita cada uno de los miembros del CEE a defender los 
intereses nacionales o locales (de su planta) o pueden lograr que surja una 
verdadera perspectiva paneuropea sobre las diversas cuestiones y un espíritu 
de solidaridad transnacional? 
Un requisito previo para lograr una verdadera solidaridad es la capacidad de 
los miembros para alcanzar posturas comunes y la frecuencia con que esto 
se consigue.
La mayoría intentan alcanzar una postura común 
Los representantes de los trabajadores siempre intentan 








El resultado positivo de la encuesta es que la mayoría de los miembros de 
CEE (66,5%) afirman que «siempre» intentan alcanzar una postura común 
con miembros de otros países. Uno de cada cinco miembros no sabe qué 
responder. Esto hace que solo el 9,1% de los encuestados no estén de acuerdo 
con que, en cuanto CEE, «siempre» intentan llegar a una postura común, lo 
que sugiere que en estos CEE la prioridad es defender los programas e inte-
reses nacionales o locales.
Mejor con un coordinador
Con coordinador
Sin coordinador
De acuerdo Muy de acuerdo
De entre los CEE que cuentan con el apoyo de un coordinador 
sindical, el 72,8% de los miembros están de acuerdo con que 
«siempre» intentan encontrar una postura común, frente al 
57,1% de los representantes de CEE que no cuentan con la 























La mayoría de los 
miembros de CEE 
«siempre» intentan 
alcanzar una postura 




La dirección suele disponer de capacidad para implicarse, ¿pero está dispuesta a ello? 
El diálogo social a todos los niveles requiere la colaboración de dos partes, la 
dirección y los trabajadores, y depende de los mismos. Un requisito indispen-
sable para una conversación significativa es que sea con la persona adecuada, 
es decir, aquella que tenga la información y sea la encargada de tomar las 
decisiones. Por consiguiente, la legislación sobre los CEE exige que la direc-
ción central (o cualquier otro nivel de dirección más adecuado) esté presente 
durante las reuniones de los CEE.
Sin la presencia de los directivos apropiados, los representantes de los 
trabajadores del CEE no podrán llevar a cabo un verdadero intercambio de 
información, por no hablar de que las consultas sean eficaces y útiles o de 
que el CEE pueda ejercer influencia en la adopción de decisiones sobre las 
cuestiones planteadas.
Además de los requisitos legales mínimos (información detallada y compe-
tencias decisorias), la dirección también debe estar dispuesta a interactuar 
con el CEE. Incluso si los directivos presentes son los apropiados, su actitud 
debe ser la de apertura al debate y búsqueda de consenso.
En otras palabras, lo que un CEE necesita es una dirección que esté tanto 
capacitada para colaborar como dispuesta a buscar consenso.
Según los representantes de los trabajadores, los directivos suelen estar en 
condiciones de colaborar, pues normalmente están suficientemente infor-
mados y los que se encuentran presentes son quienes toman las decisiones. 
Sin embargo, un porcentaje mucho más reducido de representantes considera 
que la dirección también está dispuesta a entablar un diálogo con ellos.
Este dato es revelador y sirve como explicación para muchos de los demás 
resultados sobre los éxitos o los fracasos de los CEE.
La dirección está capacitada
 – El 74% de los miembros de CEE consideran 
que los directivos tienen la información 
necesaria
 – El 67% indica que los directivos presentes 
tienen autoridad efectiva para tomar 
decisiones 
¿Pero está dispuesta?
 – Uno de cada cinco miembros de CEE afirma 
que los directivos no intentan encontrar 
soluciones concertadas
 – El 40% piensa que los directivos no 


















Los directivos presentes en las reuniones son quienes toman las decisiones y están informados... 
Por lo general, los directivos presentes  
disponen de la información necesaria
Los directivos presentes son quienes  
realmente toman las decisiones
De acuerdo Muy de acuerdo
La mayoría de los miembros de CEE consideran que los directivos presentes 
en sus reuniones son los que tienen un verdadero poder de decisión (67,4%) 
y disponen de la información que necesitan los miembros de CEE (74,2%).
El país de la sede principal desempeña una función 
Los directivos presentes en las reuniones son los que 









En comparación con los demás miembros de CEE, los miembros que trabajan 
en empresas cuya sede principal se encuentra en Austria, Bélgica o los 
Países Bajos consideran en mayor número que los directivos presentes en las 
reuniones son los que realmente toman las decisiones. En el otro extremo de 
la balanza, quienes trabajan en empresas con sede principal en los Estados 
Unidos, en otros países no pertenecientes al EEE o en España consideran en 
mayor número que los directivos presentes en las reuniones de CEE no son 
quienes realmente toman las decisiones.
Es posible que el tamaño del país y su distancia geográfica respecto a Europa 
sea un factor importante en este sentido. En los países más pequeños, los 
verdaderos responsables de la toma de decisiones dentro de las empresas 
pueden viajar más fácilmente para reunirse con un CEE, mientras que esto 
puede ser más complicado para empresas de los Estados Unidos y de otros 
países no pertenecientes al EEE.
En desacuerdo De acuerdo 
       88,2%





























NotasDirección. Falta de disposición
... pero los directivos no siempre intentan encontrar soluciones concertadas 
La dirección se esfuerza por encontrar soluciones 
concertadas con representantes de los trabajadores de CEE
Muy de acuerdo 
De acuerdo 




No basta con tener en la sala a una dirección informada y capaz de adoptar 
decisiones, también debe estar dispuesta a colaborar con el CEE para encon-
trar soluciones concertadas.
En la encuesta preguntamos a los miembros de CEE por su percepción sobre 
la disposición de la dirección a buscar puntos de convergencia con los repre-
sentantes de los trabajadores. Las conclusiones son bastante diversas.
Aun cuando por lo general se considera que los representantes de la dirección 
presentes están informados y son los responsables pertinentes de la toma de 
decisiones, solo una minoría de miembros de CEE (38,5%) están de acuerdo 
con que la dirección se esfuerza por encontrar soluciones concertadas con los 
representantes. Además, uno de cada cinco está (muy) en desacuerdo con 
esta afirmación.
Cabe destacar que un elevado porcentaje de representantes no está ni de 
acuerdo ni en desacuerdo con esta cuestión. La explicación de este fenómeno 
es, sin lugar a dudas, algo que debe investigarse, pero la observación hecha 
anteriormente de que los CEE son principalmente órganos de información, 
y no de consulta o negociación (véase la página 30), podría significar que 
























Dirección. Falta de disposición
La dirección suele negarse a compartir información... 




Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo
Muy de acuerdo
Si bien es verdad que la dirección debe facilitar información al CEE, tiene 
la opción de no hacerlo si compartir la información podría perjudicar seria-
mente los intereses de la empresa. Por lo tanto, queríamos averiguar si 
los directivos están dispuestos a facilitar información libremente o si 
utilizan a menudo la «confidencialidad» como excusa para no compartir 
información con el CEE.
Casi el 40% de los miembros de CEE consideran que la dirección se niega 
«a menudo» a compartir información con ellos, si bien aproximadamente 
uno de cada tres miembros de CEE no está de acuerdo con esta afirmación.
Esto significa que solo uno de cada tres representantes piensa que la direc-
ción informa de manera exhaustiva al CEE, de modo que éste puede cumplir 
su función informativa. Además, puesto que una información completa es 
un requisito para una verdadera consulta, estas cifras confirman que muchos 
CEE no pueden considerarse actualmente como foros de consulta.
... lo que tiene consecuencias graves 
Eficacia de los CEE para influir en las decisiones
No se comparte información
Se comparte información
Eficaz Muy eficaz
El hecho de que la dirección esté dispuesta a compartir información está 
estrechamente relacionado con la capacidad de los miembros de CEE para 
influir en las decisiones empresariales. Entre los miembros de CEE que están 
de acuerdo con que la dirección se niega «a menudo» a compartir informa-
ción, solo el 15,2% considera que su CEE realmente influye en las decisiones 
de la empresa. Entre los miembros de CEE que consideran que la dirección de 
su empresa comparte información «casi siempre», este porcentaje es mucho 
más elevado (24,2%).
Esto pone claramente de relieve que la actitud de los directivos, y concre-
tamente su disposición a compartir información, es uno de los principales 
factores determinantes de la eficacia y adecuación de los CEE para el fin 
buscado. En su mayor parte, esto también queda fuera del control de los 
propios miembros de CEE.
Asimismo, incluso cuando la dirección no quiere compartir información, 
algunos miembros de CEE siguen considerando que pueden influir de 























Casi el 40% de los 
miembros de CEE 
consideran que la 
dirección suele negarse 
a compartir información
NotasDirección. Poder
La dirección tiene la llave 
El poder sobre el CEE está en manos de la dirección. Los miembros de CEE 
que consideran que sus directivos realmente quieren colaborar con el CEE y 
alcanzar soluciones concertadas se encuentran en una situación cualitativa-
mente diferente a la de quienes piensan que sus directivos no están abiertos 
a soluciones conjuntamente negociadas.
Una dirección que desea colaborar implica que los miembros de CEE consi-
deran que forman parte del proceso de toma de decisiones desde mucho 
antes y tienen unas reuniones más eficaces en las que realmente se realizan 
consultas, así como que el CEE incluso influye en las decisiones de la direc-
ción. Cuando hay una dirección implicada, es más probable que los miembros 
de CEE reciban la documentación necesaria a tiempo e información detallada 
en caso de reestructuración, además de estar mejor equipados para realizar 
un análisis completo y a fondo del cambio propuesto. Esto significa que 
la dirección, a través de su actitud, es la clave para que el CEE sea tanto 
funcional como capaz de cumplir su finalidad con arreglo a los objetivos de 
la legislación.
Una
dirección que quiere 




Un CEE más 





más eficaz a la 
hora de influir en 























Si la dirección quiere... 
Se informa al CEE a tiempo
La dirección intenta encontrar  
soluciones concertadas
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
La dirección no intenta encontrar  
soluciones concertadas
Es casi tres veces más probable que los miembros de CEE que consideran 
que sus directivos suelen buscar soluciones concertadas indiquen que normal-
mente se les informa y consulta antes de que se adopte una decisión, en 
comparación con quienes piensan que sus directivos no quieren buscar solu-
ciones comunes (31,8% y 10,6%, respectivamente).
Conclusión: el hecho de que un CEE participe de manera adecuada (es decir, 
antes de que se adopte una decisión) parece depender en gran medida de la 
disposición de los directivos a buscar puntos de convergencia. 
Se consulta adecuadamente al CEE
La dirección intenta encontrar  
soluciones concertadas
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
La dirección no intenta encontrar  
soluciones concertadas
Es el doble de probable que los miembros de CEE que consideran que los 
directivos de su empresa suelen inclinarse por buscar soluciones concertadas 
consideren que las reuniones de su CEE resultan útiles para una verdadera 
consulta, en comparación con quienes piensan que la dirección no quiere 
colaborar (65,1% y 26,7%, respectivamente).
Conclusión: el hecho de que un CEE realmente sea un foro de consulta 
también parece depender en gran medida del enfoque de la dirección.
El CEE puede influir en la toma de decisiones de la empresa
La dirección intenta encontrar  
soluciones concertadas
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
La dirección no intenta encontrar  
soluciones concertadas
Cuando los directivos suelen buscar soluciones concertadas, es más de cuatro 
veces más probable que los representantes de los trabajadores piensen 
que su CEE puede influir en las decisiones de la dirección (36,7% y 8,1%, 
respectivamente).
Conclusión: sin la cooperación explícita de la dirección, es poco probable que 


























Si la dirección quiere... 
El CEE recibe la documentación necesaria a tiempo
La dirección intenta encontrar  
soluciones concertadas
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
La dirección no intenta encontrar  
soluciones concertadas
Cuando se considera que la dirección tiende a buscar soluciones concer-
tadas, es el doble de probable que los miembros de CEE afirmen que reciben 
los documentos necesarios para las reuniones a tiempo (67,4% y 38,3%, 
respectivamente).
Conclusión: el hecho de que un representante de los trabajadores realmente 
pueda prepararse para una reunión de CEE depende de la actitud de la direc-
ción con respecto al CEE.
El CEE recibe información detallada sobre las 
reestructuraciones
La dirección intenta encontrar  
soluciones concertadas
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
La dirección no intenta encontrar  
soluciones concertadas
En épocas de reestructuración, la información es clave. Es mucho más 
probable que los representantes que consideran que sus directivos suelen 
esforzarse por encontrar soluciones reciban información detallada sobre las 
reestructuraciones previstas. Sin embargo, cuando la dirección no suele actuar 
así, solo uno de cada cuatro miembros de CEE recibe dicha información.
Conclusión: el hecho de que un miembro de CEE tenga la información nece-
saria para evaluar una futura reestructuración depende de la disposición del 
personal directivo.
Recordatorio: solo una minoría de los directivos realmente 
desean colaborar con el CEE
El hecho de que los representantes de los trabajadores reciban información 
a tiempo o no, el hecho de que realmente se consulte a su CEE y éste pueda 
influir verdaderamente en las decisiones, y el hecho de que el CEE reciba la 
información y la documentación a tiempo dependen en gran medida de la 
disposición del personal directivo a colaborar con el CEE y a esforzarse por 
encontrar soluciones concertadas con los representantes de los trabajadores.
Lamentablemente, solo una minoría de los miembros de CEE consideran que 
la dirección de su empresa realmente quiere colaborar con el CEE.
% de directivos que intentan encontrar  

























La mayoría reciben alguna formación, pero hay muchos que no 
Días de formación en los últimos tres años
Ninguna formación
Un día o menos
2 a 3 días
4 a 5 días
Más de 5 días
Ser miembro de un CEE requiere una gran cantidad de conocimientos y 
competencias. Por ejemplo: se deben conocer las normas y los reglamentos 
sobre los CEE y los CE-SE; los idiomas extranjeros suelen ser de utilidad; es 
necesario estar familiarizado con el trabajo en entornos interculturales y tener 
conocimientos sobre comunicación transcultural; y es importante contar con 
conocimientos sobre los principios financieros y empresariales. Si un miembro 
de un CEE no domina plenamente estas competencias, puede que no alcance 
todo el potencial de su mandato.
Por este motivo, en la Directiva refundida sobre los CEE se incluyó claramente 
el derecho de los miembros de CEE a recibir formación sin pérdida de salario.
La mayoría de los miembros de CEE afirman que en los últimos tres años 
han recibido algunos días de formación (59,1%). Sin embargo, esto también 
significa que más de uno de cada tres no han recibido formación durante 
este período.
La Directiva refundida establece claramente el derecho a la formación; 
incumbe a la dirección facilitar a los miembros de CEE acceso a la formación 
y, lo que es aun más importante, sufragar los costes y liberar a los miembros 
de CEE de sus funciones laborales. Sin embargo, los resultados obtenidos 
permiten concluir que tener derecho a la formación no significa que todos los 





















El 38,3% afirma que 
no ha asistido a ningún 
tipo de formación en los 
últimos tres años
Notas
Formación. ¿Quién sale perdiendo? 
¿Quién no ha recibido formación? 
Ninguna formación en los últimos tres años
Total
Miembros normales y sustitutos
Sustitutos
Miembros
Titulares de un cargo
Miembros de CEE sin coordinador
Sin coordinador
Con coordinador
Al centrarnos en quienes no han recibido ninguna formación en los 
últimos tres años, observamos que hay un mayor porcentaje de miembros 
sustitutos y normales que no han recibido formación, en comparación con 
los titulares de un cargo. En este último grupo, solo uno de cada cuatro 
no ha recibido ninguna formación en los últimos tres años.
Además, el porcentaje de miembros de CEE que no cuentan con el apoyo 
de un coordinador sindical que no han recibido ninguna formación es 
superior al correspondiente a quienes cuentan con el apoyo de un coordi-
nador. En el primer grupo, casi uno de cada dos no ha recibido ninguna 
formación en los últimos tres años, frente a uno de cada tres entre quienes 























Las necesidades son altas 
Marco jurídico de los CEE
Límites y potencial del acuerdo del CEE
Cuestiones transnacionales
Cómo gestionar información confidencial
Apoyo sindical para CEE
Representación de los trabajadores en diferentes países
Comunicación y trabajo en red en el CEE
Lectura de datos financieros
Negociar con la dirección
Idiomas
CEE y salud y seguridad
Estrategias de EMN
Igualdad de oportunidades en los CEE
Se ha recibido formación   Se necesita más formación
  Se ha recibido formación sobre este 
tema





























Más de la mitad de los miembros de CEE han recibido algún tipo de formación 
sobre el marco jurídico, el acuerdo del CEE o cuestiones transnacionales. Los 
demás temas son menos comunes y solo una cuarta parte ha recibido forma-
ción sobre, por ejemplo, negociación o idiomas, e incluso en menor número 
sobre salud y seguridad, estrategias de EMN o igualdad de oportunidades.
En cuanto a la identificación de las necesidades de formación, casi para 
cualquiera de los temas, aproximadamente el 70% de los miembros de CEE 
que no han recibido formación manifiestan la necesidad de recibir informa-
ción sobre esa cuestión. La única excepción es cómo gestionar información 
confidencial, para lo que solo poco más de la mitad de quienes todavía no 
han recibido este tipo de formación indican que la necesitan.
Como era de esperar, cuando los miembros de CEE han recibido formación 
sobre un tema, manifiestan una menor necesidad de formación adicional 
al respecto. Sin embargo, aproximadamente uno de cada diez afirma para 
cada tema que desea recibir formación adicional, incluso si ya ha recibido 
formación sobre ese tema. Las excepciones en este caso son la lectura de 
datos financieros y la comunicación y el trabajo en red, para los que el 16,5% 
y el 13,5% de quienes han recibido este tipo de formación, respectivamente, 


















Muchos miembros de CEE afirman sentirse más vulnerables cuando se 
produce algún conflicto. Al abordar cuestiones controvertidas, el conflicto es 
inevitable. La mayoría de los conflictos pueden resolverse a través del diálogo, 
pero a veces el conflicto se agrava y provoca una confrontación.
En estos casos, la calidad de los marcos de cumplimiento y de las normas 
jurídicas auxiliares resulta decisiva para lograr un equilibrio entre partes que 
están en pie de desigualdad. Por consiguiente, queremos descubrir cómo 
gestionan los miembros de CEE los conflictos graves a propósito del funciona-
miento del CEE y a qué obstáculos se enfrentan cuando resulta complicado 
encontrar una solución.
En las páginas que siguen, se analiza, en primer lugar, cuántos miembros 
de CEE afirman haberse enfrentado a conflictos graves con la dirección a 
propósito del funcionamiento del CEE. A continuación les preguntamos cómo 
intentaron gestionar el conflicto y si emprendieron acciones legales. En caso 
de que no emprendieran acciones legales, intentamos obtener más informa-
ción sobre los motivos.
Conflictos
¿Cuántos miembros de 
CEE se han visto implicados 
en conflictos graves con la 




¿Cómo se gestionan los 
conflictos?
Acciones judiciales 
























¿Cómo se gestionó? 
Recurriendo a fuentes jurídicas...
Se recurrió al acuerdo  
para buscar asistencia
Se recurrió a la legislación  
para buscar asistencia
... o solicitando la ayuda de un sindicato...
Pedimos ayuda a  
un sindicato
... pero no tanto a través de la mediación
Se recurrió a un mediador  
para resolver el conflicto
Cumplimiento.
Conflictos graves 
El 15,7% de los miembros de CEE han tenido un conflicto grave con la direc-
ción a propósito del funcionamiento del CEE en los últimos tres años.
La mayoría de los miembros de CEE que han tenido un conflicto grave en los 
últimos tres años recurrieron al acuerdo de su CEE y a la legislación para resol-
verlo. No acudieron a los tribunales, sino que se enfrentaron a la dirección 
valiéndose de su acuerdo o utilizando las normas jurídicas. Aproximadamente 
uno de cada dos solicitó ayuda al sindicato, mientras que un porcentaje consi-
derablemente menor solicitó la asistencia de mediadores independientes.
Estos datos ponen de relieve la importancia de dos elementos. En primer 
lugar, es necesario incluir mecanismos específicos y correctamente diseñados 
en los acuerdos de CEE. Son el primer recurso en caso de conflicto y suelen 
bastar para resolver el problema.
En segundo lugar, los marcos normativos nacionales también deben ser 
específicos y exhaustivos para abarcar diversos escenarios y garantizar solu-
ciones alternativas claras para las partes en desacuerdo, teniendo en cuenta 





































El 15,7% de los miembros de CEE han tenido un conflicto grave con la direc-
ción a propósito del funcionamiento del CEE en los últimos tres años.




Solo el 16% de los representantes que han tenido un conflicto grave llevaron 
el asunto a los tribunales. Debido a la dependencia casi total de los CEE 
de la financiación de la dirección, las lagunas que subsisten en los marcos 
de cumplimiento nacionales (Jagodziński, 2015; Comisión Europea, 2018), 
la escasez de mecanismos apropiados en los acuerdos de CEE, el esfuerzo 
organizativo necesario para presentar una demanda y emprender acciones 
judiciales y, por último, el carácter conflictivo de las disputas jurídicas, no 
resulta extraño que solo un reducido porcentaje de CEE recurriera a esta 
medida de última instancia.
No cabe duda de que los miembros de CEE que describen la relación entre 
la dirección y los representantes de los trabajadores como especialmente 
«hostil» son también quienes es más probable que emprendan acciones 




























El 15,7% de los miembros de CEE han tenido 
un conflicto grave con la dirección a propósito 
del funcionamiento del CEE en los últimos tres 
años.
¿Acudieron a los tribunales?
Se acudió a los 
tribunales
No se acudió a los 
tribunales
No lo sabe
Solo una minoría de los miembros de CEE que han tenido un conflicto grave 
con la dirección decidió someter el asunto a los tribunales.
Con respecto a los motivos por los que los miembros de CEE no acudieron a 
los tribunales, aproximadamente uno de cada cuatro señala que el asunto no 
era suficientemente importante, mientras que uno de cada cinco afirma que 
no había consenso dentro del CEE en cuanto a emprender acciones legales. 
Un número menor de encuestados indican otros motivos, como deficiencias 
jurídicas en el marco reglamentario nacional o la insuficiencia de recursos.
Cabe destacar que el mayor porcentaje de encuestados (27%) indican 
«otros» motivos, lo que podría significar que el problema se resolvió por otros 
medios, como el recurso al acuerdo o a la legislación, en lugar de recurrir a 
los tribunales.
¿Por qué no?
No consideramos que el asunto fuera lo  
suficientemente importante como para  
acudir a los tribunales
No se alcanzó un consenso en el  
CEE sobre el asunto
No sabíamos muy bien lo que había  
que hacer
Las posibles sanciones se consideraban  
demasiado leves como para invertir  
tiempo y recursos en un proceso judicial
Carecíamos de recursos suficientes para  
un proceso judicial (p. ej., medios  
financieros, conocimientos especializados)
La legislación nacional no contiene  
disposiciones que permitan a los CEE  
(o a sus miembros) acudir a los tribunales
Teníamos miedo de las consecuencias  
para los representantes de los trabajadores
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          15,2%
         14,2%
     11,8%























artículo 6 o CE-SE.
NotasArtículo 13, artículo 6 o CE-SE.
Tres tipos de comités de empresa transnacionales diferentes 
No todos los CEE y CE-SE se rigen por las mismas normas. Lógicamente, lo 
primero que los diferencia es que los CE-SE se establecen en Sociedades 
Europeas. En segundo lugar, dependiendo de cuándo se creara un CEE, es 
probable que el marco jurídico en el que opera difiera del de otros CEE. 
Además de otros tipos de CEE menos numerosos (los que operan con arreglo 
a las disposiciones subsidiarias o con arreglo al artículo 14, apartado 1, letra 
b), de la Directiva refundida), se pueden distinguir tres grupos principales:
 – CEE del artículo 13 (o anteriores a la Directiva): CEE creados antes de 
que la Directiva original de 1994 entrara en vigor el 22 de septiembre 
de 1996.
 – CEE del artículo 6: CEE creados en el marco de la Directiva original de 
1994 y de su versión refundida (2009).
 – CE-SE: comités de empresa constituidos en SE que operan con arreglo a 
un marco (la Directiva 2001/86) muy similar al previsto en la Directiva 
sobre los CEE.
Los CEE del artículo 13 suelen denominarse «CEE voluntarios», puesto que se 
basan en un acuerdo entre empleadores y trabajadores, aunque el acuerdo 
debe cumplir unos criterios muy rudimentarios definidos en la Directiva. Los 
CEE del artículo 6 pueden recurrir a la Directiva para hacer valer algunos de 
sus derechos, pero este recurso es más controvertido cuando se trata de CEE 
del artículo 13. 






Los resultados indican que la mayoría de los miembros de CEE deben su 
mandato al artículo 6; sin embargo, aproximadamente el 31% de los miem-
bros de CEE lo son en virtud del artículo 13 y el 10% opera con arreglo a lo 
previsto en la Directiva sobre las SE.
En la práctica hay pocas diferencias
Una pregunta interesante de plantear es si el tipo de acuerdo de CEE afecta 
de algún modo a las demás características con arreglo a las que opera el CEE, 
como la frecuencia de las reuniones plenarias, la presencia de un coordinador 
sindical o la actitud de la dirección.
Al contrario de lo que preveían algunos expertos, apenas se observan dife-
rencias en las percepciones de los encuestados con respecto a los diferentes 
tipos de comités, ya que los miembros de CEE tienen percepciones similares 
sobre la calidad de la información y la consulta, su relación con trabajadores 





















Artículo 13, artículo 6 o CE-SE.




Un aspecto en el que cabe anticipar importantes diferencias entre los CEE del 
artículo 13 y los del artículo 6 es la obligatoriedad de los derechos. Hay quienes 
consideran que el débil marco jurídico aplicable a los CEE del artículo 13 crea 
«CEE de segunda clase» que tienen más dificultades para interponer un recurso 
judicial cuando surge un conflicto grave con la dirección.
Es curioso observar que hay relativamente menos miembros de CEE del artículo 
13 que indiquen haber tenido un conflicto jurídico grave en los últimos tres 
años (10%) que miembros de CEE del artículo 6 (17,8%) o de CE-SE (18,9%).
Asimismo, de entre quienes han tenido un conflicto grave, aproximadamente 
el 17,5% de los miembros de CEE del artículo 6 señalan que han emprendido 
acciones judiciales, porcentaje que en el caso de los miembros de CE-SE es 
del 14,9%. Este porcentaje es muy inferior entre los miembros de CEE del 
artículo 13 que han tenido un conflicto grave (7%). Aunque el número de 
miembros de estos grupos es relativamente pequeño, los resultados indican 
que interponer un recurso judicial podría ser más difícil para miembros de CEE 
del artículo 13 que para miembros de CEE del artículo 6 o de CE-SE.
Un obstáculo: ausencia de disposiciones jurídicas 




Ante la pregunta de por qué no llevaron el asunto ante los tribunales, los 
miembros de CEE del artículo 6 y del artículo 13 y los miembros de CE-SE 
ofrecen respuestas muy similares, además del hecho de que la legislación 
(nacional) no incluía disposiciones que les garantizaran el acceso a un tribunal 
judicial. El 19% de los miembros de CEE del artículo 13 que no llevaron el 
asunto ante un tribunal indican que esto constituyó un problema, frente a 
solo el 7% de los miembros de CEE del artículo 6 y el 4% de los miembros 
de CE-SE. Esta conclusión respalda la afirmación de que realmente no existe 
igualdad de condiciones entre los diferentes tipos de CEE y que los CEE del 
artículo 13 operan con arreglo a otras normas.

























NotasArtículo 13, artículo 6 o CE-SE.
La encuesta de 2018 se centró principalmente en los miembros de CEE. Sin embargo, también incluyó a miembros de comités de empresa de SE (CE-SE), que son 
órganos transnacionales similares de información y consulta de los trabajadores por lo que se refiere a los trabajadores de Sociedades Europeas (SE). Su marco 
reglamentario se inspiró en el modelo de los CEE y es muy similar a este, con tan solo algunas diferencias poco significativas (Jagodziński, 2013). El análisis de 
una serie de acuerdos de CEE y CE-SE ha revelado que este segundo grupo suele ser, de media, más avanzado que el acuerdo de CEE medio (De Spiegelaere y 
Jagodziński, 2015).
Los CE-SE son en su mayoría alemanes 
En las siguientes páginas se describen las diferencias entre los CE-SE y los 
CEE. Sin embargo, antes debe señalarse que en la encuesta no hay represen-
tación de muchos CE-SE y que la mayoría pertenecen a empresas con sede en 
Alemania (79,2%). Otro 18,6% pertenece a empresas con sede en Francia, 
mientras que un 2% corresponde a empresas con sede en los Países Bajos. 
La concentración geográfica de los CE-SE en la encuesta no significa que 
todos los encuestados sean de Alemania o de Francia. Si bien un elevado 
porcentaje procede de estos países (38% y 14%, respectivamente), también 
hay miembros de CE-SE del Reino Unido, España, Italia, Bélgica, Austria, 
Hungría, los Países Bajos y Dinamarca.
Los CE-SE se reúnen con más frecuencia 
Una de las diferencias más marcadas entre los CEE y los CE-SE es el número 
de reuniones al año. Como puede observarse, los miembros de CE-SE señalan 
en mayor número que se reúnen en sesión plenaria tres veces o más al año, 
mientras que el 58,3% indica que tienen dos reuniones plenarias al año, 
frente al 33,9% en el caso de los miembros de CEE del artículo 13 y el 42,8% 
en el caso de los miembros de CEE del artículo 6. Esta observación concuerda 
plenamente con el análisis anterior de acuerdos de CEE realizado por el ETUI, 
en el que se observó que los acuerdos de CE-SE prevén un mayor número de 






























Artículo 13, artículo 6 o CE-SE.




En segundo lugar, los representantes de los trabajadores de CE-SE indican en 
mayor número haber recibido formación, y esta formación también fue más 
larga. En comparación con los miembros de CEE (tanto del artículo 6 como 
del artículo 13), los miembros de CE-SE afirman en mayor porcentaje que han 
recibido tres o más días de formación en los últimos tres años (48,4%, frente al 
33,9% y al 30%). Una vez más, esto corrobora perfectamente el análisis ante-
rior del ETUI que concluyó que los acuerdos de CE-SE incluían más cláusulas 
de formación que los acuerdos de CEE (De Spiegelaere y Jagodziński, 2015).
Pero, ¿por qué? 
En consonancia con lo anteriormente concluido, observamos que los CEE y los 
CE-SE son órganos muy similares. Sin embargo, difieren en algunos aspectos, 
como en el hecho de que los CE-SE se reúnan con más frecuencia y que sus 
miembros reciban más formación. Además, los miembros de CE-SE pueden 
acceder con mayor facilidad a instalaciones de la empresa que los miembros 
de CEE.
Por lo tanto, la pregunta es la siguiente: ¿cómo se explican estas diferen-
cias? En primer lugar, las diferencias detectadas pueden ser un reflejo del 
contexto nacional. Tal y como se ha observado, los CE-SE se crean princi-
palmente en empresas alemanas, y muchos miembros de CE-SE proceden 
de Alemania. En este caso, también los CEE creados en empresas alemanas 
celebran más reuniones, al tiempo que los miembros de CEE procedentes 
de Alemania también reciben más formación, y de mayor duración, que los 
demás encuestados.
Una segunda explicación podría ser el marco reglamentario. Una diferencia 
fundamental entre los CEE y los CE-SE reside en que los primeros son opcio-
nales, puesto que su establecimiento depende de la iniciativa de una de las 
partes. El caso de los CE-SE es distinto: si una empresa adopta el estatus de 
SE, está obligada a negociar el establecimiento de un CE-SE. Este contexto 
coloca a los representantes de los trabajadores en una mejor posición en las 
negociaciones.
Además de este aspecto importante, hay algunas diferencias en términos 
de reglamentación: el momento en que se debe facilitar la información se 
define con una precisión ligeramente mayor y hay una lista más específica 
de la información que la dirección debe facilitar a los trabajadores. En esta 
fase, los posibles efectos de tales diferencias deberán ser examinados en 
futuras investigaciones.


























Cómo cambia la situación la 
existencia de un coordinador sindical.
NotasCómo cambia la situación la existencia de un coordinador sindical.
El coordinador sindical = un recurso para el funcionamiento del CEE 
Como hemos observado en varias ocasiones, la experiencia de los miembros 
de CEE que cuentan con la ayuda de un coordinador sindical es evidente-
mente distinta de la de aquellos que carecen de coordinador que les asista. 
Mantienen un contacto más frecuente entre sí en el intervalo entre las 
reuniones, tratan en mayor medida de alcanzar posturas comunes con otros 
miembros de CEE, organizan más reuniones preparatorias e informativas, 
es más probable que hayan recibido formación y obtienen más apoyo de 
expertos para los proyectos de reestructuración.
En suma, la presencia de un coordinador sindical está relacionada con el 
hecho de que un CEE funcione mejor a nivel interno y es uno de los factores 
más determinantes del funcionamiento de los CEE. Estas conclusiones 
confirman en gran medida estudios anteriores que indican que el sindicato, 
como institución, y el coordinador, como persona, son esenciales para la cons-
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Cómo cambia la situación la existencia de un coordinador sindical.
El coordinador sindical = un recurso para el funcionamiento del CEE 
Respecto de una serie de cuestiones, la presencia de un coordinador sindical 
está claramente relacionada con la forma en que los encuestados desem-
peñan su función de representantes de los trabajadores y con cómo perciben 
el funcionamiento de sus CEE.
Existen varias manifestaciones de esta relación. Cuando se dispone de un 
coordinador sindical, el funcionamiento interno del CEE parece ser mejor. El 
gráfico anterior refleja claramente que los representantes de CEE que tienen 
un coordinador responden positivamente en mayor porcentaje a una gran 
variedad de cuestiones relacionadas con el funcionamiento del CEE.
Esto respalda indudablemente la importancia de la participación de los sindi-
catos en los CEE.
También puede darse la relación contraria, es decir, que sea más 
probable que CEE ambiciosos, activos y en correcto funcionamiento 
pidan a una federación sindical europea que facilite un coordinador 
que garantice un funcionamiento incluso más eficaz. Asimismo, 
también es posible que este tipo de CEE sean más visibles y, por 
lo tanto, que sea más probable que dispongan de un coordinador 
nombrado por un sindicato. Puede que los sindicatos estén más inte-
resados en invertir sus limitados recursos en la coordinación de los 
CEE más activos, eficaces y previsiblemente sólidos.
Por lo tanto, es más probable que los CEE sólidos tengan un coordinador, con 
lo que adquieren todavía más fuerza, mientras que puede que los CEE débiles 
tengan que seguir luchando por sí solos.
Contacto frecuente entre reuniones
Siempre se intenta llegar a una postura común
Siempre/casi siempre reuniones preparatorias
Siempre/casi siempre reuniones informativas
Se ha recibido formación
Apoyo de expertos en la última reestructuración























Cuando hay un 
coordinador, el CEE 
parece funcionar mejor 
a nivel interno

Cambios a lo largo 
del tiempo.
NotasCambios a lo largo del tiempo.
Diferentes causas posibles 
Una de las principales preguntas es, lógicamente, si con el paso del tiempo 
se han producido cambios respecto de los comités de empresa europeos y 
los comités de empresa de la SE. Estos cambios surgen especialmente en 
respuesta al acuerdo adoptado por la Comisión Europea en 2009 para 
realizar una modificación en el marco jurídico aplicable a los CEE a través 
de la Directiva refundida. Desde un punto de vista político, resulta por lo 
tanto interesante observar si esta intervención ha traído consigo cambios en 
la práctica o no.
Por desgracia, resulta complicado detectar los cambios que se han producido 
a lo largo del tiempo, y estos podrían atribuirse a diferentes causas. De hecho, 
se pueden distinguir al menos tres efectos diferentes que podrían generar 
cambios con el tiempo:
1. Efecto de política: un cambio en una norma concreta podría provocar que 
los CEE o los miembros de CEE adopten un enfoque nuevo o diferente. Por 
ejemplo, establecer claramente el derecho a la formación podría hacer que 
más miembros de CEE exijan y obtengan formación.
2. Efecto de aprendizaje: que órganos como los CEE evolucionan con el 
tiempo es un hecho ampliamente reconocido. A través de la experiencia 
del propio CEE y de los CEE en general, algunas buenas prácticas se han 
replicado en otros lugares. En el contexto de la formación, la obtención de 
resultados positivos podría hacer que más representantes asistan a cursos 
de formación.
3. Efecto de composición: un tercer efecto que puede producir cambios 
con el paso de tiempo (y en algunas ocasiones resultar en la ausencia de 
cambios) es el efecto de composición. Con el paso del tiempo, la población 
de CEE podría cambiar debido a algunos factores importantes que influyen 
en cómo actúa la población general. Por ejemplo, si se establecen nuevos 
CEE en empresas que son especialmente contrarias a la representación, 
esto podría repercutir en la calidad general de la información y la consulta.
Dos encuestas diferentes
Además, al realizar comparaciones a lo largo del tiempo pueden entrar en 
juego diferencias metodológicas. El ETUI organizó la primera encuesta a gran 
escala para miembros de CEE en 2008 (Waddington, 2010). A través de ella 
se recabó la opinión de aproximadamente 950 representantes de los trabaja-
dores sobre casi los mismos temas que en la encuesta de 2018. Sin embargo, 
el procedimiento de muestreo utilizado en 2008 difiere del empleado en 
2018, y no se disponía de ninguna referencia de población para ponderar los 
resultados. Las diferencias observadas con el paso del tiempo podrían deberse 
a esta diferencia en la metodología.
Comparar con cautela
Por tanto, debe tenerse en cuenta que las comparaciones entre diferentes 
momentos que se presentan aquí son, a lo sumo, indicativas. Por consiguiente, 
es importante centrarse en tendencias generales y evoluciones importantes e 

















Cambios a lo largo del tiempo.
Más reuniones
Miembros de CEE que tienen 
más de una reunión al año
Reuniones más eficaces 
Miembros de CEE que consideran que pueden 
influir en las decisiones de la empresa 
Pero todavía sin suficiente consulta
Miembros de CEE que afirman 
que se realizan consultas eficaces
La articulación no ha mejorado
Miembros de CEE que afirman 
comunicarse entre reuniones
No ha aumentado la formación 
Miembros de CEE que han recibido formación



























NotasCambios a lo largo del tiempo.
Más reuniones 
En comparación con 2008, hay más miembros de CEE que indican que 
tienen más de una reunión al año (40,8% y 52,7%, respectivamente). 
Curiosamente, en la Directiva refundida sobre los CEE de 2009 no se 
incluyó ningún cambio jurídico que exigiera a los CEE reunirse con más 
frecuencia.
Una reunión o menos al año
Dos reuniones
Tres o más
 2008   2018
Reuniones más eficaces 
En cuanto a la eficacia de las reuniones, se observan algunas diferencias 
respecto de la información facilitada y el potencial del CEE para influir en las 
decisiones de la dirección. En la encuesta de 2018, casi ocho de cada diez 
miembros de CEE consideraban que las reuniones plenarias eran «eficaces» o 
«muy eficaces» a los efectos de proporcionar información. En 2008, este era 
el caso de solo siete de cada diez. En lo relativo a la consulta, la diferencia 
es menor (aproximadamente cinco puntos porcentuales). Sin embargo, en 
ambas encuestas solo hubo poco más de uno de cada dos representantes 
que considerara que las reuniones constituyen una consulta eficaz.
Por último, en 2018 un porcentaje considerablemente superior de miembros 
de CEE consideraban que sus reuniones eran eficaces para influir en la toma 
de decisiones de la empresa. La proporción general sigue siendo de menos 





Eficaz  Muy eficaz

























Menos de uno de cada cuatro considera que su CEE puede influir en las decisiones
Notas
Cambios a lo largo del tiempo.
Más reestructuración 
En 2008 se preguntó a los encuestados si su empresa había llevado a cabo 
alguna reestructuración. El 80% respondió afirmativamente. En 2018 
preguntamos a los encuestados si su empresa había llevado a cabo diferentes 
tipos de reestructuraciones (por ejemplo, cierre de plantas o despidos colec-
tivos) en los últimos tres años. El 91% ha respondido afirmativamente a al 
menos una de estas opciones. Por tanto, en línea con otras investigaciones 
realizadas, observamos que, con el paso del tiempo, la reestructuración se está 
convirtiendo en una parte de la vida normal de una empresa (y de un CEE) 
y está dejando de ser un hecho «excepcional».
Participación en procesos de reestructuración
2008 
2018 
La comunicación entre reuniones no ha mejorado 
Como ya hemos señalado, la comunicación entre miembros de CEE en el inter-
valo entre reuniones es importante, pero no resulta fácil. En 2008 se preguntó a 
los encuestados si se comunicaban o no entre reuniones con representantes de 
diferentes países. El 79% respondió afirmativamente.
En 2018 se preguntó a los encuestados en qué medida estaban de acuerdo 
con la afirmación «Mantengo un contacto frecuente con miembros de CEE de 
otros países entre las reuniones del CEE». En total, el 44,7% ha respondido 
afirmativamente al indicar que está «de acuerdo» o «muy de acuerdo» con la 
afirmación, mientras que otro 23,6% no está ni de acuerdo ni en desacuerdo.
La conclusión que cabe extraer es que parece que la comunicación entre 
reuniones no ha mejorado entre 2008 y 2018.
Este resultado no deja de ser sorprendente, ya que la Directiva refundida 
estableció un derecho (y una obligación) más claro para los miembros de 
CEE de informar a nivel nacional.
Además, según otra investigación, cada vez hay más acuerdos de CEE que 
incluyen cláusulas sobre la facilitación de información (De Spiegelaere 2016).
En cualquier caso, la disminución de la comunicación interna entre reuniones 
del CEE es una tendencia preocupante, que además tiene repercusiones. La 
comunicación interna puede afectar al nivel de confianza dentro del CEE, su 
eficacia, su capacidad para reaccionar y la solidaridad o la identidad colectiva 
de los propios miembros del CEE.
2008: Comunicación  
entre reuniones
2018: Contacto frecuente con  
representantes de CEE de otros  
países entre reuniones
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entre reuniones no ha 
mejorado durante el 
período comprendido 
entre 2008 y 2018
NotasCambios a lo largo del tiempo.




Otra intervención clara de la Directiva refundida fue establecer un derecho 
explícito a la formación sin pérdida de salario para los miembros de CEE. 
Esta intervención no generó gran controversia, puesto que la mayoría de 
los acuerdos de CEE ya incluían este derecho (De Spiegelaere, 2016). No 
obstante, cabría esperar que un nuevo derecho se aplicara de manera más 
generalizada en la práctica, de modo que más miembros de CEE recibieran 
formación.
Sin embargo, al comparar las encuestas de 2008 y 2018 no se confirma esta 
expectativa. En 2008, el 63,9% de los miembros de CEE indicaron que habían 
cursado algún tipo de formación, mientras que en 2018 solo lo ha hecho el 
59,1%. En este caso, la legislación no ha tenido repercusión alguna, por lo 
que han debido de ser otros factores los que han generado esta regresión.
Mejoras marginales 
Realizar comparaciones a lo largo del tiempo implica una serie de problemas. 
Aun siendo conscientes de estas dificultades, decidimos comparar los resul-
tados de la encuesta a miembros de CEE de 2008 con los de la encuesta de 
2018.
Hay algunos ámbitos en los que pueden observarse mejoras en la práctica de 
los CEE: el número de reuniones plenarias y su eficacia. Asimismo, las diferen-
cias en lo relativo a la facilitación de información y la formación parecen ser 
más negativas que positivas.
En su mayoría, las diferencias observadas son mínimas y pueden atribuirse 
a diversas causas: cambios de política, efectos de aprendizaje, cambios en la 
composición o un efecto metodológico. Sin embargo, la observación principal 
que cabe realizar es que el objetivo de la Directiva refundida de mejorar el 
funcionamiento de los CEE no parece haberse logrado. Incluso en los casos en 
que ha aumentado la eficacia de las reuniones, el porcentaje total de miem-
bros de CEE que consideran que se les informa y consulta debidamente sigue 
siendo relativamente bajo (por no hablar de quienes creen que pueden influir 
en las decisiones de la empresa).
Estos resultados confirman en gran medida estudios anteriores sobre la 
Directiva refundida y ponen de manifiesto que, si realmente se quiere 
mejorar la eficacia de los CEE, las intervenciones jurídicas deben ser mucho 





















Notas¿Qué cambios deben hacerse?
Marco de cumplimiento y sanciones más eficaces
Prohibición de implementar  
decisiones antes de que…
Sanciones por  
incumplimiento
Calidad y alcance de la información
Más temas y cuestiones
Información de mejor calidad
Recursos y conocimientos especializados
Más recursos (tiempo, dinero,  
conocimientos especializados)
Más reuniones  
solo de trabajadores
Más ayuda para entender  
la información
Mejor acceso a los centros  
de la empresa
Reuniones
Más reuniones de CEE
Más reuniones del  
comité restringido
De acuerdo  Muy de acuerdo
¿Qué puede y debe mejorarse? Después de pedir a los encuestados que 
evaluaran su CEE en muchos aspectos, preguntamos a los actores de terreno 
qué consideraban que debía cambiarse en el marco de los CEE para mejorar 
su funcionamiento.
Claramente, las sanciones y el cumplimiento ocupan los primeros puestos 
de la lista. Más del 80% de los encuestados consideran que debería prohi-
birse que la dirección implemente decisiones sin que se haya llevado a cabo 
un proceso adecuado de información y consulta. Esto constituye una clara 
reclamación de más instrumentos con los que los miembros de CEE puedan 
obligar a la dirección de su empresa a cooperar.
Un porcentaje casi igual de miembros de CEE consideran necesario mejorar la 
calidad de la información y ampliar el elenco de temas tratados por los CEE. 
Un porcentaje ligeramente menor de encuestados, pero aun así considerable, 
están de acuerdo con que su CEE debería recibir más recursos en términos 
de tiempo, dinero y conocimientos especializados con los que ejercer sus 
funciones.
Con menos frecuencia se menciona la necesidad de más reuniones 
plenarias y del comité restringido. Según lo previsto, este elemento 
se plantea más a menudo en aquellos casos en los que se celebran 
menos reuniones:el 70% de los miembros de CEE que solo tienen 
una reunión al año consideran que es importante, frente al 40% 
entre quienes tienen tres reuniones o más. Cabe destacar que, 
a pesar de que entre 2008 y 2018 aumentó la frecuencia de las 



























La mejora de las 
sanciones y el marco 
de cumplimiento ocupa 
el primer puesto de la 
lista de peticiones de los 
miembros de CEE
Notas
¿Qué cambios deben hacerse?
Sanciones: también necesarias cuando todo va bien 
Antes de la decisión
Antes de la implementación
Durante la implementación
Después de la implementación
Como se ha señalado en la página anterior, la principal reclamación, compar-
tida por la gran mayoría de los miembros de CEE, es que se prohíba que 
la dirección implemente una decisión sin la debida consulta. Para que esta 
prohibición sea real y funcional, sería necesario establecer una sanción que 
anule las decisiones empresariales sobre cuestiones transnacionales que se 
hayan adoptado sin consultar al CEE.
Lo más interesante es que esta reclamación la comparten incluso los miem-
bros de CEE que indican que por lo general participan en la adopción de 
decisiones antes de que se tome la decisión definitiva. Tres de cada cuatro 
de esos representantes están «de acuerdo» o «muy de acuerdo» con que es 
necesario establecer dicha prohibición.
Al analizarse junto con la observación de que muy pocos CEE acuden a los 
tribunales, cabría afirmar que la mayoría de los miembros de CEE no quieren 
que se establezcan sanciones que les permitirían llevar continuamente a los 
tribunales a la empresa, obstaculizando de ese modo su funcionamiento y 
perjudicando a la dirección. Es evidente que lo que quieren son normas más 
claras y una prohibición explícita como instrumentos de prevención con los 
que obligar a la dirección a llevar a cabo una consulta real (y a tiempo). 
Por consiguiente, cabe afirmar que unas sanciones más firmes no supondrán 
nuevos problemas ni cargas adicionales para las empresas con CEE, siempre 
que la dirección respete las leyes y entable un verdadero diálogo con los 
trabajadores, tal como prescribe la legislación.
Muy de acuerdo De acuerdo Ni de acuerdo  
ni en desacuerdo


















¿Cuándo se produce el 
intercambio de informa-
ción o la consulta?

















La democracia en el trabajo requiere CEE sólidos 
La última Comisión Europea, presidida por Jean-Claude Juncker, inició su 
mandato con grandes ambiciones en el ámbito social. La UE preveía conver-
tirse en una Europa social «triple A», de modo que se estableció un «pilar 
social» que vino acompañado de la creación de la Autoridad Laboral Europea 
(ALE). Si bien estas ambiciones todavía no se han hecho realidad, la presente 
publicación se centra en los resultados de una iniciativa de la UE en el ámbito 
social (relaciones colectivas de trabajo) llevada a cabo anteriormente: los 
comités de empresa europeos y los comités de empresa de SE.
El marco reglamentario aplicable a los comités de empresa europeos entró en 
vigor en 1994 y se modificó en 2009. Esto significa que este año, en 2019, 
se cumplen más de 25 años de experiencia con los CEE desde la adopción 
oficial de este concepto. Además, la experiencia práctica con algunos CEE 
data de los años 1980.
Esta publicación proporciona información sobre las actividades de los CEE 
basada en una encuesta normalizada a gran escala a miembros de CEE 
organizada en 2017. A continuación analizamos algunas de las conclusiones 
generales que pueden extraerse de este ejercicio.
Información, sí; consulta, nó
Los objetivos fijados por la UE para los CEE y los CE-SE son claros: anticipar 
y acompañar el cambio velando por que los trabajadores sean debidamente 
informados y consultados, y a su debido tiempo, sobre cuestiones transnacio-
nales que afectan a las empresas multinacionales.
Tomando como base los resultados de esta encuesta, concluimos que, desde 
la perspectiva de los representantes de los trabajadores, este objetivo casi 
nunca se cumple. Solo uno de cada cinco representantes considera que se 
le informa y consulta, por lo general, antes de que se adopten decisiones 
definitivas sobre un tema concreto. Solo para un número muy reducido de 
los temas tratados por los CEE consideran al menos la mitad de los represen-
tantes que se lleva a cabo una consulta eficaz y, si bien la mayoría opinan 
que las reuniones de CEE constituyen una fuente de información interesante, 
pocos las consideran como verdaderos foros de consulta con la dirección, y 
mucho menos como foros que brindan a los trabajadores la posibilidad de 
influir en las decisiones de la empresa.
Pasados 25 años desde la entrada en vigor de la legislación sobre los CEE, 
y pese a que el legislador de la UE intentó mejorar el marco en 2009, la 
situación real sobre el terreno está clara: los comités de empresa europeos 
son, según los propios representantes de los trabajadores, reuniones de infor-
mación no para una verdadera consulta.
Derechos en la teoría y en la práctica
La Directiva sobre los CEE, y más concretamente la Directiva refundida, 
concede una serie de derechos claros a los representantes de los trabajadores, 
como por ejemplo: 1) el derecho a la formación sin pérdida de salario; y 2) el 
derecho (y la obligación) de informar a los representantes a nivel local sobre 


















En la práctica observamos que hay un número considerable de miembros 
de CEE que todavía no han recibido formación para el desempeño de sus 
funciones. Sin embargo, la necesidad de formación está presente y se habla 
abiertamente de ella. El derecho a la formación es evidente, pero no siempre 
se traduce en que los miembros de CEE reciban la formación que necesitan.
En cuanto al derecho y la obligación de los miembros de CEE de informar, 
observamos que la mayoría consideran que disponen de suficiente libertad 
para comunicarse con el nivel local, y casi todos ellos utilizan algún método 
de notificación. Sin embargo, solo una minoría indica que solicita aporta-
ciones «a menudo», e incluso menos son los que consideran que se informa 
adecuadamente a los trabajadores sobre el trabajo del CEE. Pero: si no hay 
nada de qué informar, un derecho (y obligación) claro sobre el papel no se 
traducirá en una verdadera comunicación en la práctica.
Algunos factores de éxito
Lógicamente, algunos miembros de CEE se muestran más positivos que otros 
respecto de sus experiencias. Por tanto, la pregunta que cabe plantearse 
es cuáles son los factores que generan una opinión más positiva. Aunque 
en esta publicación solo se ha facilitado un análisis bivariante, es posible 
detectar algunos esquemas.
En primer lugar, los miembros de CEE que se reúnen más a menudo en 
reuniones plenarias parecen tener una concepción más positiva del funcio-
namiento general de su CEE. Un contacto personal frecuente aumenta la 
confianza, tanto entre representantes como entre los representantes y la 
dirección. Además, pone en marcha un importante proceso de aprendizaje 
sobre cómo convertirse en un CEE eficaz. La celebración de más reuniones 
también ofrece a la dirección más oportunidades para informar al CEE 
sobre futuras decisiones y más ocasiones para un verdadero intercambio.
En segundo lugar, cuando existe un coordinador sindical, el CEE parece 
tener un mejor funcionamiento interno. Cuando existe una coordina-
ción, hay más reuniones internas, más formación, más comunicación 
con el nivel local y más confianza entre representantes de distintos 
países. La existencia de un coordinador sindical parece activar al CEE 
y le ayuda a trabajar mejor. Además, cuando existe un coordinador, es 
más probable que representantes de diferentes países busquen puntos 
de convergencia.
En tercer lugar, la dirección es claramente quien tiene la llave para el éxito 
del CEE. Aunque la coordinación sindical puede mejorar el funcionamiento 
de un CEE o un CE-SE, es la dirección quien tiene realmente el poder. Son 
los directivos quienes deciden si se informa y se consulta al CEE antes de 
que se adopten las decisiones y si se le ofrece la oportunidad de participar 
en el proceso de toma de decisiones. Si la dirección quiere cooperar y buscar 
soluciones comunes, así lo hará; pero si la dirección realmente no quiere 
colaborar, hay muy pocas posibilidades de que el CEE participe de manera 
adecuada. En este segundo caso, la representación en el CEE será una simple 
fachada.
Cabe destacar que estos tres factores tienen diferentes agentes que los 
controlan. En primer lugar, la coordinación sindical recae principalmente 
sobre los trabajadores y los sindicatos. Si logran coordinar eficazmente un 
mayor número de CEE, puede que consigan mejorar la situación general de 
manera significativa. En segundo lugar, la frecuencia de las reuniones es un 
factor relacionado con la negociación, pero también con las políticas. Los 
















Cuando hay un 
coordinador, es más 
probable que los 
representantes de 
diferentes países 
busquen un terreno 
común entre ellos
NotasConclusión.
jurídica respecto de, por ejemplo, las disposiciones subsidiarias dé lugar a 
reuniones más frecuentes. Por último, el enfoque de la dirección depende 
en su mayor parte, como es lógico, de la propia dirección. Una dirección que 
entienda el valor de una participación temprana del CEE o tema las conse-
cuencias de una participación tardía es una pieza clave para que los CEE se 
conviertan en verdaderos foros de consulta de los trabajadores.
¿Se han realizado mejoras?
Una de las principales preguntas es si se está evolucionando en la dirección 
adecuada, lo que resulta especialmente pertinente desde el punto de vista 
político. En 2009, la UE aprobó la Directiva refundida sobre los CEE con el 
objetivo específico de mejorar su funcionamiento. Ahora, aproximadamente 
diez años después, ¿hay signos de mejora?
Para responder a esta pregunta hemos comparado la encuesta de 2018 con 
la encuesta muy similar de 2008, antes de que entrara en vigor el cambio de 
política. Esta comparación entre diferentes momentos puede ser sumamente 
instructiva, pero también presenta dificultades, ya que cualquier cambio en el 
tiempo puede deberse a varios motivos, que ya hemos señalado.
Teniendo esto en cuenta, una comparación de las dos encuestas permite 
observar indicios de un importante nivel de mejora en lo relativo al número 
de reuniones celebradas al año, así como avances más limitados en cuanto a 
la calidad de la información y la consulta.
A pesar de estos signos de mejora, las conclusiones generales de 2008 siguen 
siendo válidas: los CEE y los CE-SE son principalmente órganos de información 
de los trabajadores, no de verdadera consulta. Si bien la Directiva refundida 
fue sin lugar a dudas un paso adelante en muchos sentidos (al garantizar 
seguridad jurídica, claridad en las definiciones y el derecho a la formación), 
no llegó a mejorar la labor central de los CEE y los CE-SE: consultar a tiempo 
sobre cuestiones transnacionales.
Conocerse entre sí
Cabe destacar que la mayoría de los miembros de CEE consideran que las 
reuniones de su CEE resultan especialmente eficaces y útiles para conocer a 
representantes de los trabajadores de otros países. Las reuniones de CEE no 
solo sirven para reunirse con la dirección, sino también (y tal vez principal-
mente) para conocerse entre sí: a través de estas reuniones presenciales perió-
dicas, los representantes intercambian información, descubren y comprenden 
lo que está pasando en otros países, desarrollan dictámenes y posturas 
comunes, generan confianza y forjan la identidad común del CEE. Aunque el 
objetivo de reunirse con la dirección tiene su origen formal en la Directiva, por 
lo que constituye el principal punto de atención del análisis, el trabajo en red 
interno de un CEE es un resultado igual de importante.
No hay tiempo que perder
Desafortunadamente, tras 25 años de experiencia con uno de los elementos 
centrales de la regulación europea en el ámbito social y con un pilar de las 
relaciones colectivas de trabajo europeas, solo se ha logrado un éxito limitado.
Ha sido un éxito por cuanto se han creado numerosos CEE que han confe-


















nivel transnacional. Lo importante es que proporcionan a representantes de 
los trabajadores de diferentes países una gran oportunidad para reunirse y 
abordar cuestiones de interés común.
Sin embargo, este éxito es limitado, ya que tanto éste como otros estudios 
han demostrado que no se están cumpliendo los objetivos previstos para los 
CEE y los CE-SE.
Los CEE y los CE-SE no garantizan una información y una consulta a tiempo 
y, por lo tanto, tampoco la protección de los intereses de los trabajadores.
Cuando la dirección quiere colaborar y el CEE se organiza correctamente, 
un CEE puede servir como foro para un verdadero proceso de información 
y consulta. Sin embargo, los representantes de los trabajadores consideran 
que, cuando la dirección no está dispuesta a colaborar, un CEE o un CE-SE 
tiene pocas o ninguna posibilidad de convertirse en un verdadero foro de 
consulta (incluso con una formación apropiada y coordinación sindical). En 
este sentido, hacemos hincapié de nuevo en que la clave del éxito de los CEE 
recae principalmente sobre la dirección.
Esto significa que el ejercicio del derecho fundamental de los trabajadores a 
la información y la consulta depende principalmente de que la dirección esté 
dispuesta a cooperar y a aceptar e incluir a los trabajadores en los procesos 
de toma de decisiones empresariales. Los representantes de los trabajadores 
pueden reclamar cuanto quieran, pero es la dirección quien decide, y la UE 
sigue sin intervenir.
No resulta sorprendente que la principal reclamación de los miembros de CEE 
sea disponer de más instrumentos para incitar a la dirección a adoptar un 
enfoque diferente respecto del CEE. Los representantes se dan cuenta de que 
su función depende del estado de ánimo de los directivos, y están buscando 
formas de atajar esta situación.
Ahora bien, en una verdadera Europa social «triple A» deberían garantizarse 
los derechos fundamentales de todos los trabajadores, independientemente 
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Variations on a theme? 
The implementation of the
EWC Recast Directive
Edited by Romuald Jagodzinski
The European Works Councils Directive, when adopted in 1994, represented a highly significant 
breakthrough. In the two decades since elapsed, EWCs have become one of the pillars of 
transnational worker representation in Europe. Yet the rigours of practice revealed numerous 
shortcomings in the legislation and many practitioners and observers hoped that most – if not 
all – of these could be rectified by the EWC Recast Directive adopted in 2009.
 
The year 2016 will see the formal conclusion of the evaluation procedure designed to 
ascertain whether the important improvements delivered by the EWC Recast Directive have 
had any impact on the EWCs’ conditions of operation and whether further amendment of this 
Directive should be considered.
 
The authors of this book aim to contribute to this important debate. They argue that, before 
taking decisions concerning possible changes to the EWC Recast Directive, it is crucial to 
evaluate how this piece of legislation was transposed into national law in the first place. This 
knowledge is essential for any assessment of whether legal improvements on the European 
level have been properly incorporated into national legislation and thus made directly available 
and applicable to all EWCs regardless of the national law on which they are based. Without 
such knowledge it will be impossible to assess the true effectiveness of the Recast Directive, 
the essential question being whether potentially divergent national transpositions nonetheless 
ensure equal treatment and, ultimately, convergence around a genuine European model.
 
In search of answers to this question, the authors of the book look into the national 
transposition legislation of the 31 countries of the European Economic Area. The findings are 
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